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Resumen

Esta monografía se orienta a plantear la problemática de la Formación y Capacitación  como base para una gestión eficiente de la administración tributaria. 

En el caso particular del Paraguay se describen los antecedentes y se expone los problemas que  le aquejan y una probable solución, basada  en una estrategia y planeamiento que permita generar acciones de cambio en la actual Administración Tributaria del País.   

Además se describe un modelo de estructura orgánica y funcional del centro de Formación y Capacitación Tributaria, diseñado a partir de modelos comparativos de otros países, adaptado a la realidad paraguaya.- 

CENTRO DE FORMACIÓN Y  CAPACITACIÓN TRIBUTARIA

En este título, el tema puede ser abordado desde distintos puntos de vista, sin embargo, el resultado final deberá ser el mismo: Recursos Humanos en condiciones de desempeñar tareas específicas relacionadas con el trabajo y una administración Fortalecida y más Eficiente.

A fin de utilizar correctamente los conceptos, resulta apropiado mencionar que existe una diferencia significativa entre educación y capacitación. LA EDUCACION  y FORMACION  se enfoca en conceptos, teoría y aplicación general. La capacitación esta basada en la competencia, está directamente relacionada al trabajo; diseñada para preparar al individuo para la ejecución de tareas que le son asignadas. Por ello es que debemos poner la máxima atención para no caer en imprecisiones que induzcan a la confusión.

Educar y formar implica: presentación sistemática de hechos, ideas, habilidades y técnicas a los estudiantes y en este caso los funcionarios.

Se pretende influencia ordenada y voluntaria ejercida sobre la persona para formarla y desarrollarla. 

Se pretende desarrollar y perfeccionar las facultades intelectuales y morales del funcionario, dirigir, encaminar, adoctrinar.

La formación pretende educar se busca adiestrar, adquirir aptitud, habilidad en su condición de servidor público, vinculado al sector en el cual este presta servicio, para nosotros,  la   Administración Tributaria.- 

En los últimos tiempos la capacitación de los recursos humanos ha acaparado la atención de las distintas administraciones tributarias, al punto de que no son pocas las que priorizan su ejecución y desarrollo, incluso montando estructuras especialmente dedicadas al mejoramiento de la competencia e incorporando tecnologías de punta tanto en equipamientos como en materiales didácticos y recurriendo a  pedagogos especialista en la capacitación de adultos. Las investigaciones realizadas en este campo nos han permitido acceder a un sinnúmero de materiales elaborados por distintos países, lo cual resulta altamente gratificante y a su vez un tanto complicado, en razón de que la sobreabundancia encontrada, prácticamente podría resultar en la elaboración de todo un compendio sobre el tema. A raíz de ello es que se ha considerado prudente, analizar aquellos que reúnan características más similares a los requerimientos y situación de nuestro país de forma tal que las recomendaciones que se formulen resulten posibles  de aplicarlas.

Como un simple diagnostico referencial podemos identificar algunos aspectos que hemos podido constatar. En primer término no encontramos una política de reclutamiento y selección del personal. El proceso se resume a formas asistemáticas y aisladas. Este hecho conspira directamente contra cualquier plan de capacitación para el acceso a la administración tributaria, pues no se sabe a ciencia cierta que cantidad de postulantes habrá, tampoco el tiempo en que los mismos habrán de presentarse, en pocas palabras no permite una correcta planificación. 

Tampoco se ha observado que exista un estudio sobre las reales necesidades de la administración, la composición del plantel actual, las asignaciones a los distintos puestos de trabajo ni los grados de especialización de cada uno de los funcionarios.

La verdadera carrera administrativa es toda una utopía, la selección para cargos se efectúa más bien en base a méritos personales que profesionales, existe una alta rotación, especialmente en las funciones técnicas y en las directivas, que impiden la estabilidad y la especialización en la función, no se ha encontrado vestigios de evaluaciones periódicas.

La capacitación desde el ingreso es inexistente, los nuevos empleados son asignados a trabajar con empleados que tienen más experiencia, sin objetivos claros y definidos o métodos de transferencia de habilidades.

La dependencia encargada de la capacitación, si bien es cierto. Desde un principio formó parte de la estructura orgánica de la administración tributaria,  en la práctica carece de los más mínimos elementos que la sustenten, todo el equipamiento se reduce a un salón, sillas pupitres y una pizarra. El recurso humano asignado al mismo consiste en solo un Coordinador, es decir un solo personal. No existe un plantel de instructores, biblioteca o materiales de consulta. Aún cuando en el ejercicio 2003 se ha observado un relativo repunte, en el sentido de que se ha elaborado un PLAN ANUAL de capacitación y el mismo fue ejecutado en su mayor parte, con una participación de aproximadamente 220 funcionarios, las limitaciones presupuestarias y total dependencia de otras unidades no ha permitido continuar avanzando, e igualmente, aquello que puede considerarse como un indicio de despegue (300 funcionarios que recibieron algún tipo de capacitación; 220 internas y 80 externas, comparado con años anteriores, que en los últimos cinco años en conjunto no ha sobrepasado el total mencionado en el 2003), encuentra su justificación en el apoyo recibido de Organismos Internacionales, que han proveído materiales y comisionado instructores en el marco de un Convenio de Ayuda para el Fortalecimiento de la Administración Tributaria, por lo que puede válidamente concluirse que el avance observado es producto de una cuestión mas bien coyuntural.

En resumen, el panorama sucintamente descripto a priori no resulta nada alentador, sin embargo concede la amplitud de poder explayarnos para tentar una estructura acorde con las exigencias.

Uno de los primeros mitos que se debe abordar es aquel que la capacitación no constituye un gasto sino una inversión. Y una inversión en todo sentido, pues no puede encararse un proyecto de capacitación sin los recursos necesarios. En tal sentido, cuando hablamos de recursos nos referimos tanto a lo material como a lo humano.

Uno de los primeros pasos que recomendamos es el relevamiento general de los recursos humanos disponibles, de tal forma que permita conocer su composición. Guarda especial importancia determinar en forma estratificada, los profesionales, estudiantes, técnicos y administrativos, su edad y antigüedad, su asignación funcional. Con este primer elemento se podrá visualizar a aquellos que estarían en condiciones de acogerse a los beneficios de la jubilación y por ende las primeras vacancias disponibles, así como las sucesivas coberturas que habrán de darse.

Un segundo paso, consistiría en una evaluación para determinar el grado de habilidad. Desde ya queda en claro que la evaluación habrá de hacerse como mínimo en dos niveles; uno de carácter general,  es decir para todos sin distinción y otro de carácter sectorial, tomando en cuenta las distintas especialidades. Este segundo elemento coadyuvará a determinar si existe una correcta asignación de funciones, a la par de constituirse en un primer diagnostico del grado de conocimiento y de habilidad de cada uno.

El tercer paso recomendado es determinar las reales necesidades de cada sector en cuanto a la cantidad y especialización requerida, ello nos conducirá a conocer si en un determinado sector existe superpoblación o carencia, a la par de ser un elemento indicial de la correcta distribución y asignación de funciones.

Con éstos tres elementos primarios ya se podrían comenzar a elaborar un plan en materia de recursos humanos. Existen otros indicadores que pueden ser utilizados para profundizar el estudio, pero preferimos hacerlo utilizando lo más básico y realista posible, y en la medida que surjan nuevos requerimientos ir incorporándolos. 

De la evaluación antes citada, se clasificarán los distintos niveles para programar igual número de módulos de capacitación requeridos, luego del cual se deberá nuevamente evaluar si fue fructífero o no el adiestramiento. A partir de este punto ya podemos empezar a hablar de una visión más particular de las condiciones y habilidades de los funcionarios. La capacitación recomendada es la que podrían brindar empresas especializadas, de ésta forma se despersonaliza y objetiviza el desarrollo y los resultados, además, al existir tales empresas se agiliza el proceso, caso contrario tendríamos que inicializar con la selección y capacitación de los instructores internos, elaboración de documentos de estudios, desarrollo de los contenidos, adquisición de equipamiento ( con toda su burocracia), entre otros, todo lo cual insume tiempo y pone en riesgo su ejecución, más aún si se tiene en cuenta la alta incidencia de factores exógenos (injerencias personales, falta de estabilidad, elevado índice de rotación), todo lo cual genera inseguridad y repercute negativamente en la conducta de los funcionarios.

Conociendo la composición del plantel y las necesidades reales de los distintos sectores, se pueden programar las nuevas asignaciones. En este aspecto resulta importante señalar que para una ejecución exitosa, necesariamente debe ser acompañada de una flexibilidad legal, tanto en lo referido a la ley de la Función Pública como la de Presupuesto, en el sentido de que la simple eliminación de cargos vacantes no es el mecanismo idóneo para el control, pues a nadie escapará que como un medio para subsanar esta limitación se recurre a la ampliación presupuestaria y en otros casos a la reprogramación, lo que en la practica resulta en una lisa y llana eliminación por un lado y la creación por otro. Por ello es que insistimos, que si conocemos la necesidad real, basta con determinar cada año los retiros del personal para obtener las vacancias a cubrir.

Sobre éste último, encontramos una práctica bastante saludable en otros países, en el sentido de que la Administración tributaria, cada año y, en un determinado lapso de tiempo comunica las vacancias disponibles, los perfiles requeridos de los futuros postulantes, el llamado a inscripción, el inicio de una capacitación intensiva y las reglas del concurso de oposición, para todas las personas que tengan un interés en acceder a la función pública. Cerrado el plazo ya no se aceptan nuevos postulantes, y eventualmente de producirse una vacancia en un periodo intermedio se recurre al primer mejor puntaje no calificado para el ingreso. Con ello se ahorra tiempo y se evita la duplicación de tener que reproducir los módulos y las oposiciones. En síntesis, una vez al año y por un lapso de aproximadamente tres meses (generalmente periodo de vacaciones) todos los interesados que reúnan los requisitos son adiestrados y concursan para acceder a la administración tributaria.

 El segundo ámbito, se refiere a la estructuración en sí de un verdadero Centro de capacitación, no a la simple creación documentológica, para el efecto, otro factor que se ha tenido en cuenta es el referente a la especificidad de las funciones, en efecto, una simple observación de la estructura organizacional nos ubica ante una bifurcación primaria; Tributos al Comercio Exterior y Tributos Internos. Por un lado la Dirección Nacional de Aduanas con su legislación propia y por otro las cinco Direcciones restantes, también con su legislación propia (ambas se excluyen mutuamente del ámbito de aplicación legal). La naturaleza y la especificidad operativa de tales funciones son disímiles, lo que nos lleva a aseverar de qué se trata de dos segmentos bien distintos y separados.

Para obtener un panorama mas clarificador de la situación, se ha recurrido a las fuentes y como primer resultado obtuvimos que cada una de ellas tiene su propio Centro o Escuela de capacitación, aunque las investigaciones indican que la Escuela de Capacitación (Dirección Nacional de Aduanas) es una estructura mas desarrollada y operativa que el Centro de Capacitación tributaria (Tributos Internos), por lo que el primer punto a definir se centra en las opciones de: Unificar ambos (Escuela y Centro) o mantener la separación.

Ante tal disyuntiva, nos vimos en la obligación de recurrir a un estudio comparativo de la estructura adoptada por otros países para no caer en imprecisiones. El abundante material analizado, nos ha permitido observar una diversidad de opciones, no todas ellas uniformes en cuanto a la tendencia, pues en algunos casos, y para cuyo efecto valga la aclaración, se recurrió a un análisis analítico-funcional para establecer similitudes orgánicas comparables con nuestra estructura, así por ejemplo una Dirección General de Impuestos es equiparable a la Subsecretaría de Tributación, un Servicio de impuestos Internos es similar a las cinco direcciones regidas por la leyes 109/91 y vinculadas a la Ley 125/91, que regula los   Tributos Internos y, aquí  encontramos también estructuras bastantes interesantes como la SUNAT de Perú y la SENIAT de Venezuela, solo por citar algunas, donde el Sector Aduanero constituye una organización distinta y separada; incluso a nivel jerárquico, de las de tributos internos y en otras forma parte y se halla subordinada a una única autoridad tributaria, lo que provoca que el punto resulte mas controvertible y discutible desde el punto de vista eminentemente técnico, sin que ninguna de ellas merezca ser eliminada ni ignorada, ya que no puede negarse su valor didáctico en un campo donde nuestra experiencia es incipiente. Los modelos observados en Colombia y Méjico, a los que tuvimos la suerte de visitarlos expresamente para recoger in situ las informaciones y capitalizar las experiencias, así como las documentalmente estudiadas como España, Brasil, Argentina, Perú, Estados Unidos de América; entre otros, nos permite tener una visión global de las distintas manifestaciones, políticas, organizaciones, equipamientos, importancia concedida y proyecciones que cada país adopta en el tema de capacitación. Es mucho lo que podemos citar, describir y analizar sobre éste punto, de hecho nos arriesgamos a decir que con toda la información obtenida, la tesis podría basarse casi con exclusividad en el capítulo “CAPACITACIÓN”, sin embargo por la amplitud del tema escogido debemos circunscribirnos a casos más puntuales, por ello es que se efectúan citas referenciales de todo el contenido y se extraen los aspectos más sustanciales, lo cual produce cierta resistencia a abandonar la riqueza de las informaciones con que se cuenta, para abocarnos a desarrollarlo como un elemento componente del todo y no como el todo propiamente dicho.

Volviendo al punto de discusión, y luego de un breve recorrido de los distintos modelos, nuestra tesis; apoyada en la realidad imperante, se inclina decididamente por la separación de ambas funciones, por un lado el Centro de Capacitación y por otro la Escuela de Capacitación Aduanera. Esta postura no es caprichosa, ni fruto de la subjetivismo, tampoco es totalmente radical, sino más bien apunta hacia la búsqueda de la especialización y la profesionalización de las funciones. Si bien en el ámbito tributario se utilizan expresiones comunes (Contribuyente, Responsable, Hecho Imponible, Base imponible, alícuotas, etc.) que son aplicables tanto a los impuestos al Comercio Exterior como a los Internos, la naturaleza y la especificidad de cada uno conduce a técnicas diferentes, basta citar como ejemplo la importancia de un profundo conocimiento de los bienes, su identificación, clasificación, valoración, régimen aplicable (intra y extra zona) para precisar su alcance.

La propuesta concreta apunta hacia el mantenimiento de dos estructuras bien diferenciadas que permitan la especialización en todo sentido; instructores, materiales, técnicas didácticas, sin que ninguno de ellos se sobre ni superponga a la otra. Incluso permitirá que se realicen en forma simultánea cursos en ambas especialidades.

Definido este aspecto, corresponde adentrarnos en otro punto: la estructuración.

Tal cual hoy día se cuenta, no se aprecia ningún tipo de organización, ni tan siquiera primaria, pues tal como se ha descripto, básicamente se habla de una estructura unipersonal. Este único funcionario encargado de la unidad debe resumir en su persona todas las funciones: dirigir, planificar, detectar necesidades, coordinar, armar contenidos, revisar, evaluar, publicitar, manejar datos y documentos, actualizar la base de datos e incluso capacitar. A simple vista resalta de forma notoria la imposibilidad de ejecutarlo medianamente bien, el resultado: la capacitación se efectúa en la medida de las posibilidades, lo cual va totalmente de contramano con las necesidades y las exigencias. Esta práctica requiere de una profunda transformación para que los resultados se puedan apreciar a mediano plazo. No se puede hablar de optimización de habilidades si la capacitación está ausente, a partir de esta premisa se centra en un círculo vicioso, con resultados perjudiciales, así tenemos que: La capacitación es asistemática= no todos lo pueden recibir, si no todos los funcionarios  pueden ser capacitados = se produce una desigualdad, al existir desigualdad de oportunidades= se produce un quiebre en el plantel y se desmorona la tan anhelada carrera administrativa, todo ello conduce  a crear un descontento generalizado y a recurrir a factores exógenos que puedan suplir la carencia señalada, al reconocer esta falencia y dar pie a los referidos factores exógenos, no siempre los mejores ocuparán los cargos técnicos y directivos y con ello se resiente la estructura de la Administración Tributaria y se crea otro descontento en los funcionarios que consideran haber hecho  los méritos suficientes, pero que a la postre no le sirve de nada. En conclusión, no hay reglas claras, no hay desarrollo de habilidades, no hay carrera administrativa, se debe buscar nuevas oportunidades en otros sectores. Así de sencilla, se presenta la ecuación. Para destrabar este círculo vicioso y que la capacitación esté al alcance de todos, se requiere de una organización bien definida, con los recursos humanos necesarios, acorde a cada requerimiento y  con el equipamiento indispensable. En tal sentido, debemos empezar por la cabeza. Algunos países lo tienen en el nivel de director, otros de coordinación y otros como Departamento. Creemos que siempre y cuando no depende de una unidad específica, que no sea directamente del Sub Secretario de Tributación, no es necesario que se convierta en una Dirección. Por ello nos inclinamos hacia la coordinación, como intermedia entre las tres señaladas, pues ante todo, el Coordinador o Jefe de Capacitación debe tener la más amplia libertad de reunirse y discutir temas con los Directores de Reparticiones, participar en la reunión de éstos para conocer los detalles de cada tema, sin que la distinción jerárquica constituya un obstáculo, ni interfiera en sus actividades. De hecho debe existir una semi plena igualdad con todos los Directores. En cuanto a la condición de este, no es necesario que sea un experto consagrado en didáctica, ya que su función es la de dirigir y coordinar las acciones, sin embargo debe ser una persona con buenos conocimientos en cuestiones tributarias capaz de reconocer las necesidades y desarrollar planes para satisfacer esas necesidades. Para ello deberá contar con otros tipos de especialistas, tales como el analista que se encargará  de diseñar los programas y evaluar la efectividad del mismo, investigar nuevos métodos, el administrador que deberá prever los espacios necesarios, instalaciones, mantener los equipos y suministros para asegurar que el salón de clases esté equipado apropiadamente, investigar nuevas tecnologías de capacitación, especialista en audiovisuales, que será responsable de crear los diseños,  gráficas e ilustraciones para materiales de capacitación y para presentaciones de promoción, publicidad, e igualmente con capacidad de desarrollar guiones para capacitación a distancia. Un pedagogo especialista en capacitación de adultos que supervisara el diseño de los programas y en función a ello desarrollará los materiales necesarios.

Otro factor que hemos considerado fundamental es el PLAN DE CAPACITACION, ya se ha dicho que las observaciones señalan la ejecución asistemática, aunque existe un intento primario de desarrollar un plan anual tentativo, el mismo por su estructuración es válido en forma temporal, pero no a mediando y largo plazo. Una de las principales actividades del Centro de Capacitación es el desarrollo de un plan estratificado; es decir que contemple los programas de corto, mediano y largo alcance, también estratificado en el sentido de que abarque los campos legislativos, técnicas de control, habilidades operativas, administrativas, atención al contribuyente, actualizaciones periódicas y no centrarse en un solo punto. Nos atrevemos a mencionar que un plan de largo alcance debería estar orientado a la formación de expertos tributarios con nivel de postgrado, verdaderos especialistas en cuestiones impositivas, capaz de desempeñarse en cualquier ámbito de la administración tributaria. Ahora bien, la capacitación ha sido enfocada desde el punto de vista interno; es decir dirigida a los funcionarios de la administración tributaria, lo cual nos parece totalmente razonable, sin embargo, a esta visión le agregaríamos otra perspectiva que es la dirigida a los contribuyentes y profesionales. En efecto, la propuesta inicial la ampliamos y trasladamos al sector privado, de tal forma que el Centro de Capacitación sea lo mas amplio posible. Si uno de los factores o brechas de incumplimiento de las obligaciones tributarias es atribuible al desconocimiento, lo lógico sería que se ataque a esta brecha educando y capacitando a los agentes del sector privado. Tal como se ha sostenido en varios puntos de esta ponencia, la administración debe estar al servicio de los contribuyentes, y mediante su gestión debe ir propiciando un cambio de conducta en éstos, es decir abrirse y compartir los conocimientos, retroalimentarse mediante un intercambio fluido de experiencias, hacer conocer sus fundamentos y su postura. Cuando las reglas de juego son lo mas clara posibles habrá menos resistencia. Esta apertura constituye solo un segmento, pues también sostenemos que además de los contribuyentes y profesionales, al cual consideramos como grupo primario, también existen los contribuyentes de hecho o grupo secundario, entre quienes ubicamos a estudiantes ya sea del sector terciario o secundario y por último el tercer grupo; de los futuros o potenciales contribuyentes del sector primario o escolar, ya que la educación debe abarcar todos los sectores o niveles posibles para lograr una concientización amplia. Cada  segmento requiere de una técnica y de materiales acorde a los niveles,  por lo que recobra fuerzas la postura de que el Coordinador de Capacitación debe contar con especialistas por área que puedan cumplir con los requerimientos y desafíos. Por ello es que se ha propuesto una estructura flexible orientada a adaptarse a las necesidades, conforme se puede apreciar en el siguiente organigrama. 
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En conclusión, es preciso implementar un programa estratégico de educación, formación y capacitación de los funcionarios administradores tributarios, como base para que el sistema tributario  funcione correctamente. La Administración debe invertir en recursos presupuestarios que permitan establecer el Centro de formación tributaria con asignación específica en el gasto,  destinado a este objetivo. 

La estrategia debe ser orientada primero a un fortalecimiento interno que tenga proyecciones externas permitiendo inclusive la participación de profesionales del sector privado y docentes universitarios especialistas en la materia quienes se integrarían al plantel de docentes de la Escuela de Formación y Capacitación Tributaria a efectos de dictar clases basados en un plan académico que deberá elaborarse conforme a los segmentos que se ha descrito.  En un proyecto aun más ambicioso este plan curricular y la misma escuela podrían tener el Reconocimiento del Ministerio de Educación y Cultura tanto como cursos de grado y de post-grado.

 Finalmente debemos concluir que la aplicación del proceso repercute directamente en toda la estructura y el sistema tributario y  se trasladan los efectos sobre los contribuyentes y obligados en general y por supuesto en la gestión de Estado.- 
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· Profesor Asistente en la Cátedra de Finanzas Publicas correspondiente al Tercer Curso de la Facultad de Derecho U.N.A. Nombrado por Concurso de Méritos y Aptitudes (Año 1995)

· Profesor Asistente en la Cátedra de Derecho Tributario correspondiente al Sexto Curso de la Facultad de Derecho U.N.A. Nombrado por Concurso de Méritos y Aptitudes (Año 1998)

· Miembro de la Asociación Paraguaya de Estudios Administrativos y Fiscales.

· Ex-Profesor de la Universidad Autónoma de Asunción en la Materia Tributación de Empresas correspondiente al cuarto curso de la Carrera de Administración de Empresas – (Periodo 1994-1996)

· Profesor en la Cátedra de Derecho Tributario correspondiente al Sexto Curso de la Facultad de Derecho U.N.A. – Filial San Juan Bautista – Misiones

· Profesor  Titular en la Cátedra de Finanzas Publicas correspondiente al Segundo Curso de la Universidad del Pacifico

· Profesor de Finanzas  Públicas de la carrera de Notariado – Segundo Curso Turno Noche – Universidad Nacional de Asunción

· Profesor Adjunto en las Cátedras de Finanzas Públicas y Derecho Tributario. Turno Noche . Universidad Nacional de Asunción. Año 2006.-

IV) OTROS ESTUDIOS

· Curso sobre Prácticas de Oficina;  Dirección Gral. de Impuestos Internos (Año 1981)

· Seminario Sobre Correspondencia Oficial;  Fundación Hanns Seidel-Caes; Dirección de Impuesto a la Renta–Internos (Año 1982)

· Curso sobre Desarrollo de las Habilidades Administrativas; Centro de Adiestramiento en Servicios-CAES- Universidad Nacional de Asunción – Facultad de Ciencias Económicas Administrativas y Contables–Fundación Hanns Seidel (Año 1987)

· Curso referente a Encuentro de Dirigentes Sindicales del Sector Publico – Dictado por la Internacional de Servicios Públicos (Año 1990)

· Seminario Taller sobre Uso de Nuevos Formularios de Tributación – Sub Secretaria de Estado de Tributación (Año 1990)

· Seminario de Estudio del Estatuto del Funcionario Público-Ley 200/70 - Dictado por la Internacional de Servicios Públicos y  el CIDCEP (Año 1990)

· Curso referente a Segundo Encuentro de Dirigentes del Sector Público – internacional de Servicios Públicos (Año 1990)

· Seminario Paraguayo de Derecho Constitucional – Poder Judicial, Palacio de Justicia (Año 1990)

· 21° Jornadas Iberoamericanas de Derecho Aeronáutico y del Espacio; Facultad de Derecho-LISBOA-PORTUGAL

· Seminario sobre la Reforma Tributaria – Ley 125/91 – Dictado por el Centro de Capacitación Tributaria de la S.S.E.T. (Año 1991)

· Conferencia sobre Funcionamiento del Registro Unico de Contribuyentes (RUC)- Centro de Capacitación Tributación. S.S.E.T. - Ministerio de Hacienda (Año 1994)

· Seminario sobre Ronda Uruguay del G.A.T.T. - Ministerio de Industria y Comercio (Año 1994)

· Congreso de Funcionarios Públicos – Estudio del Estatuto del Funcionario Publico- Salón de Convenciones del Banco Central del Paraguay (Año 1994)

· Curso Regional sobre Integración Económica y Armonización Tributaria en el MERCOSUR; CITAF – OEA; BUENOS AIRES-ARGENTINA (Año 1994)

· Seminario de Armonización Tributaria en el MERCOSUR – Comisión Europea y Grupo Mercado Común del Sur – MONTEVIDEO-URUGUAY (Año 1994)

· Encuentro Internacional de Derecho de América del Sur – Derecho Tributario; Universidad Católica–CIDCEP –Universidad Do Oeste de Santa Catarina (Año 1994)

· Conferencia Técnica del CIAT sobre Convenciones para Evitar la Doble Imposición sobre la Renta y el Patrimonio y para Prevenir el Abuso Fiscal: ROMA–ITALIA (Año 1995)

· Conferencia sobre Crisis Financiera, Régimen Legal de la Banca Central y el Sistema Financiero Nacional – Facultad de Derecho U.N.A. (Año 1995)

· Seminario Sobre Tratados Tributarios Internacionales para Evitar la Doble Imposición – Fundación Alemana para el Desarrollo (DSE)-Ministerio de Hacienda del Paraguay (Año 1995)

· Seminario sobre Derecho Sindical – SIFUMIH-Ministerio de Hacienda (Año 1996)

· Conferencia Técnica del CIAT sobre Precios de Transferencia – BRASILIA–BRASIL (Año 1996)

· Conferencia sobre Nuevo Código Penal Ley 1167/97 y las Disposiciones Tributarias – Asoc. Paraguaya de Estudios Administrativos y Fiscales (Año 1998)

· XVIII  Jornada Nacional Tributaria – Asociación Paraguaya de Estudios Administrativos y Fiscales – Relator Nacional – Derechos Humanos y la Tributación (Año 1999)

· XIX  Jornada Nacional Tributaria – Asociación Paraguaya de Estudios Administrativos y Fiscales – Relator Nacional – Aspectos Impositivos de las Empresas de Transporte Aéreo y Marítimo (Año 2001)

· Encuentro Nacional de Estudiantes de Derecho del Paraguay – Conferencista sobre el tema: Reforma Tributaria del Paraguay (Año 2001)

· Seminario Anti-Corrupción – Dpto. de Justicia de los Estados Unidos de Americano y Ministerio Público del Paraguay (Junio 2002)

· IV COLOQUIO Internacional de Derecho Tributario. Universidad Austral de Buenos Aires–Facultad de Derecho (Agosto 2002)

· Curso de Post-Grado – Economía y Finanzas Aplicadas – año 2002  Universidad Católica Ntra. , Sra. de la Asunción – MAEUC-INAFE.- Programa de Master en Administración de Empresas –

· Foro sobre Capacitación Tributaria y Sistema Tributario Colombiano - Administración Tributaria de Colombia – Bogotá–Colombia (Septiembre 2002)

· Dpto. del Tesoro de los Estados Unidos de América –Taller sobre PLANIFICACIÓN ESTRATEGICA Y DE TÁCTICA (Marzo 2003)

· Proyecto de Fortalecimiento de los Centros de Capacitación de las Administraciones Tributarias de los Ministerios de los Países Prestatarios Miembros del BID-CIAT- FORO SOBRE FORMACIÓN TRIBUTARIA Y GERENCIAL EN LATINOAMÉRICA- QUERETARO–MÉXICO (Enero 2003)

V) CARRERA ADMINISTRATIVA

· Funcionario de la División Registro de Contribuyentes – Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1981)

· Funcionario de la Oficina de Consultas sobre Ley 1035/83 – Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1984)

· Funcionario del Departamento de Procesamiento Automático de Datos –Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1986)

· Funcionario de la División Apremios-Dpto. de Contabilidad –Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1986)

· Funcionario del Dpto. de Contabilidad – Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1987)

· Funcionario Comisionado al Poder Judicial Para Verificación del pago de la Ley 367/72 - Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1988)

· Jefe de la División Mesa de Entradas – Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1988)

· Auditor de la Oficina de Verificación de pago de la Ley 69/68. - Dirección de Impuesto a la Renta (Año 1990)

· Asesor de la Oficina de Consultas de la Sub-Secretaria de Estado de Tributación (Año 1991)

· Jefe de la Sección Planes y Programas de la Dirección General de Fiscalización Tributaria – SSET (Año 1991)

· Jefe Interino del Departamento Administrativo de la Sub-Secretaria de Estado de Tributación (Año 1991)

· Jefe del Departamento Administrativo de la Sub-Secretaria de Estado de Tributación (Año 1991)

· Procurador Fiscal del Departamento de Procuraduría Fiscal de la Abogacía del Tesoro del Ministerio de Hacienda (Año 1992)

· Director General de Recaudación - Sub-Secretaria de Estado de Tributación (Año 1994)

· Asesor del Servicio Nacional de Catastro – Ministerio de Hacienda (Año 1996)

· Secretario General del Ministerio de Hacienda (Año 1998)

· Director Interino del Servicio Nacional de Catastro-Ministerio de Hacienda (Año 1998)

· Integrante de la Oficina Técnica Asesora – Gabinete del Ministro de Hacienda; (Año 1999 –2000)

· Comisionado en Calidad de Asesor Jurídico del FONDO DE GARANTIAS, dependiente de la Subsecretaria de Estado de Economía e Integración – Ministerio de Hacienda (2001-2002)

· Director General de Fiscalización Tributaria – Sub-Secretaria de Estado de Tributación (Año 2002-2003)

· Asesor  Técnico del Vice Ministro de Tributación (Agosto 2003)

· Jefe Financiero de la ENTIDAD BINACIONAL YACYRETA (Junio 2004)

· Director Nacional de Transporte – DINATRAN (Junio-2005 – Diciembre-2006)

· Ministro–Presidente del Consejo Supervisor de las Empresas del Estado Presidencia de la República (Diciembre-2007)

Marco Vinicio Caballero Giret

giretmc@hotmail.com
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