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Direccién General de Servicio Civil**

Informe Nacional
de Costa Rica*

DOCUMENTA EN FORMA SUSCINTA LAS ACCIONES EMPRENDIDAS DURANTE EL PERIODO
COMPRENDIDO ENTRE EL 2002-2004, ENMARCANDOLAS EN EL PLAN ESTRATEGICO
IMPLEMENTADO A PARTIR DE 1998 Y EL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO “MONSENOR
VICTOR MANUEL SANABRIA MARTINEZ 2002-2006".

PRESENTACION

La Direcciéon General de Servicio
Civil, DGSC, consciente de la necesi-
dad de contar con un sistema integral
de administracion de recursos huma-
nos que permita la promocion de una
gestion puablica efectiva, desde 1998
puso en marcha su Plan Estratégico,
dirigido fundamentalmente a abando-
nar su papel de 6rgano centralista,

* Documento presentado durante la “Xii
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccién General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la Repu-
blica de Costa Rica.
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iniciando la ejecucion de diversos
proyectos y acciones de caracter
estratégico y operativo sustantivo, de
impacto interno y externo, con miras a
asumir su rol rector, asesor, proveedor
de ayuda técnica y contralor en tal
materia.

Cabe destacar, que los logros
obtenidos en el periodo 2002-2004
permitieron avanzar en el desarrollo
de las actividades y proyectos estraté-
gicos contemplados en tres grandes
ambitos de accion institucional que
atienden: a) el desarrollo del empleo
publico; b) la dignificacion de la fun-
cion puablica; y c) el desarrollo
institucional.

El quehacer de la DGSC ha per-
mitido responder ante compromisos
asumidos en el Plan Nacional de
Desarrollo “Monsefior Victor Manuel
Sanabria Martinez 2002-2006”, de la
Administracion Pacheco de la Esprie-
lla, especificamente, en el eje de
desarrollo denominado: Transparen-
cia en la Funcion Publica vy
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Participacion Ciudadana y en el area
temética: Modernizacion Institucional.

Los resultados que a continua-
cién se presentan, evidencian que la
experiencia acumulada por la institu-
cion, producto del alcance de éstos,
propicié el desarrolle de una serie de
mecanismos ¢ instrumentos técnicos
que ya estan siendo utilizados por ia
DGSC y que, en el mediano plazo, se
espera lleguen a ser utilizados por las
instituciones del Régimen de Servicio
Civil.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Los objetivos institucionaies que
le han servido de norte a esta Direc-
cion General, para el alcance y cumpli-
miento de metas operativas y estraté-
gicas, durante el periodo aludido son:

. Desarrollar sistemas de gestion
para fortalecer el desarrollo
institucional, el empieo puablico,
la dignificacidén de la funcion
plblica y del funcionario.

. Llevar a cabo acciones e instru-
mentos técnicos para el
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fortalecimiento del sector des-
centralizado.

Fiscalizar la gestion de recursos
humanos para garantizar la ef-
ciencia de las institucicnes del
Régimen de Servicio Civil.

Crear y ejecutar acciones para el
desarrollo del recurso humano
de las instituciones que confor-
man el Régimen de Servicio
Civil.

Normar técnica y legalmente la
gestion de recursos humanos,
para regular el accionar de las
unidades especializadas del
Régimen de Servicio Civil.

Proveer a las instituciones del
Estado centralizado de! recurso
humano iddéneo, administrando
adecuadamente los procesos
técnicos para su ingreso ¥y
mantenimiento,

Brindar mantenimiento y aseso-
ria a la gestién de las oficinas de
recursos humanos, con el pro-
pésito de que éstas respeten e!
ordenamiento técnico juridico en
el ejercicio de sus funciones.

enerc-diciembre/2004
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Direccion General de Servicio Civil
Organigrama Funcional

Ministerio de la Presidencia

Direccion General
Auditoria y Control Regulacién y Apoyo
Recursos Humanos Logistico
. Area de Instrumentacion - . Area de Carrera
Area de Innovacion Tecnologica Area de Gestion Docente

*

ACCIONES EN CURSO

A la fecha, esta Direccion Gene-

ral se aboca al cumplimiento exitoso
de las siguientes acciones:

Seguimiento a los proyectos
estratégicos iniciados desde el
2002, que contintan con etapas
pendientes de desarrollar en el
periodo 2004, a saber: redisefio
organizacional de la DGSC (que
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Aprobado por el Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econémica, MIDEPLAN, agosto, 1996.

incluye la descripcion de una
estrategia para sensibilizar al
personal, y de una metodologia
para nuevos perfiles ocupacio-
nales); automatizacién de los
modelos de gestion del factor
humano; sistema para la certifi-
cacion y acreditacion de compe-
tencias laborales; fomento de
valores; evaluacion del Servicio
Civil en Costa Rica (metodologia
BID); entre otras acciones.
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Ejecucion de nuevos proyectos
estratégicos que permitan con-
solidar propuestas generadas
mediante proyectos ejecutados,
tales como: sistema de calidad
para los servidores publicos; pro-
puesta de ley para ia autonomia
institucional, propuesta de ley de
principios generales de empleo
en el sector plblicoe; propuesta
de afrenta a la impunidad y pro-
puesta de reforma al Estatuto de
Servicio Civil.

Con el objetivo de dar continui-
dad al compromiso contraido
con el Presidente de la Repu-
blica y con el Sistema Nacional
de Evaluacion, SINE, durante el
2004 se busca la forma de
implantar en las instituciones del
Régimen, el Sistema de Medi-
cion de Resultados y Rendicion
de Cuentas, SIMERC, desarro-
Hado por esta Direccién General.

Cumplimiento de los compromi-
sos contraides en los Planes
Operatives Anuales 2003 vy
2004, aprobados en Ley de Pre-
supuesto Ordinario para estos
periodos.

Continuar la coordinacién con el
Ministerio de Hacienda para la
adaptacién e impiementacion del
Sistema de Recursos Humanos
y Planillas (INTEGRA).

Implantar, a nivel local, tres nue-
vos modelos de gestion denomi-
nados: Clasificacion y Valora-
cién de Puestos; Reclutamiento
y Seleccion de Personal; y Desa-
rrollo del Factor Humano.

° Por ofra parte, la DGSC ha diri-
gido sus esfuerzos enlos (ltimos
afos a promover su imagen insti-
tucional, participandoe para elfo
de forma activa en la gjecucién
de diferentes actividades de
corte internacional, regional y
nacional, como congresos, semi-
narios, simposios, entre otros, en
materia de recursos humanos y
funcién pablica. De hecho, se
trabaja conjuntamente con fa
Universidad de Costa Rica,
UCR, en la organizacién del
“IV Congreso Internacional de
Recursos Humanos: ;Hacia
donde van las organizaciones?:
Practicas, limitaciones y pers-
pectivas”, que tendra lugar en
abril del 2005.

LOGROS Y AVANCES
INSTITUCIONALES

Los objetivos antes citados, ha
permitido a través de su cumptimient
una serie de logros, cuyo impacto no
solo afecta y beneficia a esta Direc-
cion General, sino se extiende a cada
una de ias instituciones adscritas al
Régimen de Servicio Civil, entre los
que se destacan los siguientes:

Desarrollo de proyectos
estratégicos de impacto
interinstitucional

A partir de 1998 la DGSC rede-
fine su misién y replantea como

enero-diciembre/2004
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fundamento de su existencia el “regir
las relaciones entre el Estado y
sus servidores en procura de una
efectiva administracion, que permita la
prestacion calificada, ética y oportuna
de los servicios a las instituciones que
lo conforman”, en consonancia con el
mandato constitucional que crea el
Régimen que se administra. A partir
de alli, la DGSC se ha abocado a
desarrollar sistemas de gestion, que
propicien el fortalecimiento del desa-
rrollo institucional y del empleo
publico, y que coadyuven con la digni-
ficacion de la funcién plblica y de sus
miembros,

Lo anterior es posible si se
asume al ser humano como gje central
de toda actuacién, de quien se espera
obtener plena identificacién con las
funciones que desempefie, excelencia
en |la atencion del usuario, y constante
busqueda de celeridad, acceso y sim-
plificacién de los procesos de trabajo.

Nuevos modelos de gestion

Debido a que Ia transformacion
de la DGSC se dirige hacia un con-
cepto mas avanzado de gestién del
factor humano, con una perspectiva
que integre los requerimientos institu-
cionales caon el desarrollo permanente
de sus colaboradores, es que entre &l
2002 y el 2003 se trabajé con el disefio
conceptual y la automatizacion de tres
Nuevos Modelos Desconcentrados de
Gestién, a saber:

. Clasificacion y Valoracion de
Puestos.
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. Reclutamiento y Seleccion de
Personal.

. Desarrollo del Factor Humano.

Durante el 2004 se espera con-
cluir con ia automatizacion de los
médulos que haran posibie la des-
concentracion de los mismos, y su
integracién en un solo sistema que
se pretende implantar inicialmente,
mediante plan pilote en un conjunto
pequeric de instituciones pertenecien-
tes al Régimen de Servicio Civil,
incluida la DGSC.

Cabe destacar, que con ia
implantacién de estos nuevos mode-
los, los usuarios contaran con proce-
sos de contratacion desconcentrados
y automatizados, que les permitira el
desarrollo de una gestién mas agil, efi-
caz y eficiente de las instituciones
publicas, y el desarrollo adecuado del
factor humano.

Cada uno de esos modelos de
gestion representd durante el 2002 y
el 2003, la conformacion vy el trabajo
de diversos equipos de funcionarios,
que asumieron responsabilidades par-
ticulares en torno a proyectos estraté-
gicos institucionales, destinados al
desarrollo de los médulos automatiza-
dos. En el 2004 se continda traba-
jando, mediante el método de proyec-
tos asumidos por equipos concretos,
con el proposito de realizar las prue-
bas necesarias con los médulos, a lo
interno de la institucién, como paso
previo a la desconcentracion hacia
instituciones del plan piloto. Su finali-
zacion esta dependiendo en este
momento de la consecucion de recur-
sos a fravés de la cooperacion
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internacional o interinstitucional, para
concluir el desarrollo e integracion de
los cuatro mddulos basicos (Reclu-
tamiento; Seleccion de Personal; Cla-
sificacion y Valoracion de Puestos;
Desarrollo del Factor Humano).

A continuacion se presenta, un
resumen ejecutivo que describe muy
sucintamente, cada uno de los mode-
los antes mencionados:

Modelo de Clasificacion y Valoracion
de Puestos

El objetivo es que las oficinas de
recursos humanos-disefién sus pro-
pios Manuales de Ciasificacién de
Puestos, con la orientacion y asesoria
de la DGSC, y administren la clasifica-
cion de los puestos institucionales,
quedando bajo la responsabilidad de
la DGSC Ila aprobacion de esos
manuales y los demas instrumentos,
tales como: clases anchas, especiali-
dades, subespecialidades y sus res-
pectivas atinencias, permitiendo que
las oficinas aludidas hagan los estu-
dios para modificar o adaptar los ins-
frumentos de clasificacion, aunque
deberan mantener como referencia
las normas e instructivos que al res-
pecto dicte la DGSC y el Manual de
Clasificacion.

Lo anterior facilitara el proceso
de reclutamiento y seleccion, en la
medida que aportara informacion mas
precisa sobre las particularidades de
las clases de cada institucion y, ade-
més, formular bases de seleccion
comunes para puestos de clases
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institucionales y anchas, cuyos requi-
sitos sean homologos.

La visidn central del modelo pro-
puesto radica en la administracién de
bandas salariales, para cada estrato y
clase genérica a las que estaran
sometidas las clases institucionales y
anchas de cada organizacion, con las
que se podran establecer salarios en
forma periodica y en concordancia con
las negociaciones salariales, que al
respecto se lleven a cabo entre el
Poder Ejecutivo y los representantes
de los servidores, y concretadas, por
medio de resoluciones de la DGSC.

La DGSC actuara de manera
proactiva en el analisis ocupacional de
aquellas instituciones que estén reali-
zando o que lo hagan en el futuro, pro-
cesos de modernizacion y transforma-
cion. El modelo posibilita que los
ciudadanos accedan por medio de
Internet, a la informacion de los dife-
rentes manuales, escalas salariales,
glosario de términos técnicos del
modelo, registro historico de salarios,
monto o porcentaje de los incentivos
salariales, as{ como, a la normativa
técnica que fundamenta los procesos
de clasificaciéon y valoracion de pues-
tos. Asimismo, las oficinas de recur-
s0s humanos, podran presentar por la
misma via, y en los formularios dise-
fiados al respecto, sus solicitudes de
aprobaciéon de estudios técnicos rela-
cionados con el analisis ocupacional.
Esto dltimo implicara, que la solicitud
planteada quede debidamente regis-
trada y asignada a un funcfonario,
con sus plazos de respuesta esta-
blecidos, pudiéndose conocer tam-
bién el estado en que se encuentra el
tramite.
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Modelo de Reclutamiento
y Seleccion

Plantea la desconcentracion del
reclutamiento, el que puede ejecu-
tarse, via Internet, desde las oficinas
de recursos humanos. Accediendo a
la pagina de la DGSC, el oferente
puede informarse y reclutarse en los
concursos plblicos para plazas
vacantes, por medio de un formulario
electronico, disponible durante las 24
horas. El sistema le indicara las clases
a las que puede optar, segan nivel de
estudios, experiencia, capacitacién y
pretensiones salariales.

Una vez completado el formula-
rio electrénico, el sistema le otorgara
un PIN con el que podra acceder a
informacién con respecto a la progra-
macién, evaluadores; lugar, fecha,
hora y sala donde se realizaran las
pruebas. Una vez aplicadas, seran
calificadas por medio de lectora 6ptica
y sus resultados podran ser obtenidos
por el interesado via Internet. Por su
parte, las oficinas podran enviar las
solicitudes de personal por este
medio, y el Sistema les asignara un
nimero con el que serd atendido
segtin el orden de ingrese. El sistema
automaticamente conformara el regis-
tro de elegibles, la posicion alcanzada
por el oferente y la elaboracién de la
némina respectiva.

Estas innovaciones tecnolégicas
agilizaran los procesos y los tiempos
de respuesta (desde la programacién
hasta la conformacion de las prue-
bas), evitando, entre otras cosas, la
concentracion de la recepcion de
ofertas, el desplazamiento de los
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oferentes en la fase previa del con-
curso, largas filas, excesivos periodos
de espera, pluralidad de criterios en el
tramite de ofertas y pedimentos de
personal.

El modelo contribuye, ademas, a
reforzar la verificacién de la idoneidad
de los postulantes, en lo concerniente
a los requisitos morales, fisicos e inte-
lectuales basicos para garantizar a la
administracién puablica, que éstos
cumplan con la aptitud y actitud ele-
mental para convertirse en servidores
publicos. Esto requiere de un proceso
de certificacion de idoneidad basica,
mediante el que se analizard su con-
ducta moral, se sometera a la aplica-
cién de pruebas genéricas, y especifi-
cas, a la capacitacién en materia del
Estado costarricense, los valores de la
funcién publica y su responsabilidad
como servidor.

Las oficinas de recursos huma-
nos tendrdn una participacion muy
activa en el proceso de reclutamiento
y seleccion y, en forma conjunta con
las jefaturas de los distintos ministe-
rios, seran los responsables de selec-
cionar a los candidatos que mejor se
acerguen a los perfiles ocupacionales
requeridos. Para ello, el sistema les
proveera electrénicamente los predic-
tores de seleccién, segin sean los
requerimientos de cada clase de
puesto,

Modelo para el Desérroﬂo
del Factor Humano

El modelo es novedoso, en la
medida que responde concretamente
a las necesidades de capacitacion
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derivadas del Plan Nacional de Desa-
rrello, PND; es decir, a las acciones
estratégicas definidas por las institu-
ciones en el plan aludido. De esta
manera, los proyectos institucionales
de capacitacion deben armonizar con
los objetivos estratégicos y los ejes
tematicos del PND. Automaticamente,
el sistema contempla el cumplimiento
de la exigencia de que estos planes
estén estrictamente subordinados a
objetivos y acciones estratégicas del
PND.

En el Modelo para el Desarrolio
del Factor Humano, la capacitacion se
orienta hacia cuatro vertientes:

. Inductiva: Hacia la capacitacién
con ética, valores y servicio
publico, para que los postulantes
comprendan los alcances y la
responsabilidad como funciona-
rios publicos.

. Para el cambio y la transforma-
cién institucional: Dirigida a
fomentar la cultura organizacio-
nal y los procesos de cambio.
Permite que los funcionarios
desarrollen capacidades adapta-
tivas y creativas en procura de
asimilar los cambios en la forma
de hacer las cosas.

. Aclualizacion administrativa.
Asesorar a técnicos y expertos
en el uso de técnicas y herra-
mientas de gestion. Con ello se
pretende establecer de manera
sistematica un programa de
actualizacion  profesional en
materia administrativa.

. Técnica: Guiada a la capacita-
cidon permanente det funcionario,
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con el propésito de que se man-
tenga actualizado en el
desarrollo y evolucién de su
especialidad, pudiendo de esta
forma dar un mayor valor agre-
gado a su trabajo.

En sintesis, el modelo tiene
como funcionalidades principales, la
informacién y actualizacién sobre los
planes institucionales de capacita-
cion: la oferta de actividades del
Centro de Capacitacion y Desarrollo,
CECADES, de la DGSC; disponibili-
dad de cupos para actividades de
capacitacion; el registro de facilitado-
res y de organizaciones; programa-
cion de actividades (fecha, lugar,
hora); disefio curricular de las activida-
des; informacién sobre instalaciones
fisicas y recursos audiovisuales dispo-
nibles para la capacitacion, los que a
través de Internet se pueden accesary
consultar.

lgualmente, pueden remitir elec-
tronicamente (en los Formularios de
Capacitacién, FOCAP}, al CECADES
la informacién previa y posterior a la
realizacion de las actividades de capa-
citacion. Todo ello contribuye a una
planeacion y ejecucion sistémica de
los procesos del Subsistema de Capa-
citacion y Desarrollo, SUCADES, asi
como a una mayor celeridad en los
tiempos de respuesta a los usuarios.

Redisefio organizacional
de la Direccién General
de Servicio Civil

Con el desarrollo de este pro-
yecto, la DGSC busca elaborar una

enero-diciembre/2004
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propuesta dirigida a redimensionar
estratégicamente el accionar institu-
cional, Este proyecto, ha permitido
redefinir ! actual rol ejecutado por
esta Direccién, orientando los esfuer-
zos institucionales a la mejora de los
servicios que ofrece a la ciudadania
en su conjunto; ademas, el disefio de
una nueva estructura organizativa que
operaria plenamente en el 2006, con
base en nuevos y adecuados proce-
sos de frabajo, y perfiles renovados
sobre recursos humanos necesarios
para ejecutarlos.

En el periodo de interés, se ha
logrado una propuesta de estructura
ya discutida por autoridades de la ins-
titucion, y fortalecida con nuevas prio-
ridades de gestion con mayor énfasis
en explicitar dentro del disefio la ges-
tion de los recursos humanos, (para
administrar la carrera docente), asi
como la gestiobn desconcentrada en
diversas areas especializadas de!
campo de los recursos humanos, y el
ambito de la planificacion y el desarro-
llo estratégico.

Es importante acotar, que esta
estructura se caracteriza por su nuevo
estilo gerencial, tanto hacia o interno
como a lo externo de |la organizacion,
por la implantacion de sistemas de
gestion y la definicion de las relacio-
nes entre esta Direccion y sus diferen-
tes usuarios. Se busca favorecer un
clima organizacional mas armoénico y
estable, por lo que en el 2004 se dise-
fiaran programas integrales para pro-
mover, desarrollar y fortalecer al per-
sonal, sus actitudes y sus voluntades

para el logro de ios objetivos institucio-

nales de manera mas efectiva.
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Fomento de Valores

Desde el 2001, la DGSC, como
parte de las acciones por desarrollar,
inicié el disefio de una estrategia qie
le posibilitara rescatar los principios
filosoficos y morales de la funcion
publica, y la imagen del servidor
puablico.

Es asi como surge el proyecto
denominado “Promoci6n de la Etica y
los Valores en la Funcidn Puablica”,
cuyo objetivo es “contribuir con el
fomento de la dignificacion de la fun-
cion publica, mediante ia realizacién
de acciones formativas y de sensibili-
Zacién, que faciliten a los servidores
publicos y estudiantes de [, 1l y il
ciclos de centros educativos estatales,
el conocimiento y fomento de la ética,
los valores y los principios requeridos
para el ejercicio de los cargos
publicos”.

El programa Fomento de Valores
ha venido desarrollando una serie de
acciones tendentes a lograr los prop6-
sitos antes citados. Del 2003 al 2006
se pretende capacitar al 50% de los
servidores cubiertos por el Titulo | del
Estatuto de Servicio Civil, que equi-
vale a 13.014, de los cuales, a diciem-
bre del 2003 se habian preparado
5.700 (una cantidad importante perte-
necen a los diferentes Centros de
Educacién y Nutricion-Centros Infanti-
les de Atencién Integral, CEN-CINAI
del Ministerio de Salud). En lo que va
del 2004 se ha abarcado a otros 872
funcionarios. La capacitacion se
ofrece en modalidad de seminario
sobre Etica y Dignificacion de la Fun-
cién Pablica Costarricense.
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Adicionalmente, se ha trabajado
en el disefio de una guia que permitira
a los estudiantes de |, 11 y lll ciclos de
escuelas y colegios publicos, recono-
cer y profundizar en los valores y prin-
cipios fundamentales de la funcién
pUblica, actualmente se encuentra en
desarrollo y estara lista para finales
del 2004, momento en el que habra
que retomar con el Ministerio de Edu-
cacidén Publica, las negociaciones que
conduzcan al uso efective de la
misma.

Propuesta general
de procedimientos disciplinarios

Durante el periodo en mencién,
esta organizacion logré elaborar una
propuesta, cuyo objetivo central se
dirige al establecimiento de la base
procesal de los procedimientos disci-
plinarios regulados en la Ley General
de Administraciéon Pdblica, y en la
creacion e implantacién de un regla-
mento en esta materia.

Esta propuesta se refiere a la
aplicacién de un nuevo reglamento
para toda la administracién puablica
(incluyendo a la empresa publica),
quedando excluidas aguellas institu-
ciones que tienen leyes especiales,
como las del Régimen de Servicio
Civil.

Ademas, se pretende la integra-
cién de la normativa y la regulacién
que abarque tedos los aspectos, que
han-quedado omisos por la legislacion
en aras de garantizar el dinamismo de
los procedimientos y la seguridad
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juridica, todo ello enmarcado en un
doble propésito, a saber:

. Procurar la proteccidon de los
derechos de los servidores para
establecer formalmente los pro-
cedimientos que tiene a su
alcance, guiénes son sus investi-
gadores y garantizar sus
derechos.

. Lograr eficiencia en la adminis-
tracion a traves de la aplicacion
de la normativa propuesta.

Celeridad en el proceso
de despido

Dado que los problemas actua-
les en el proceso de despido son pro-
ducto, entre ofras cosas, de un marco
normativo desajustado con respecto a
las necesidades vigentes, es que esta
institucién durante el periodo citado se
dedico a desarrollar un proyecto al que
denominé “Celeridad en el Proceso de
Despido”, el que se orientd a la simpli-
ficacion de este procedimiento,
haciéndolo mas oportuno y con signifi-
cativas mejoras, y que permiten la
reduccién de tiempos en algunas
fases del proceso, o bien, la elimina-
cion de instancias o actividades, defi-
nidas en varios articulos del Estatuto
de Servicio Civil.

Sistema para la Certificacién
y Acreditacién de Competencias
Laborales

La tendencia actual de la admi-
nistracién es considerar al ser humano
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como principal recurso creativo, y con
ello, centrar el logro e innovacién de
sus actividades en las capacidades
que poseen los miembros de una
organizacion. Desde esta perspectiva,
surge la gestiébn por competencias,
que pretende:

. Una mejor utilizacién de los
recursos humanos, captar y pro-
veer de acuerdo con las “compe-
tencias” ofrecidas por el mer-
cado laboral.

. Desarrollar a los funcionarios de
acuerdo con aquellas requeridas
por el servicio.

En este orden, la DGSC incluyé
dentro de sus actividades estratégicas
el disefio de un Sistema de Certifica-
cion de Competencias Laborales, diri-
gido a dotar alos usuarios de! Sistema
de Recursos Humanos del Régimen,
de conceptos e instrumentos para la
gestién de personas, y que ayuden a
formular planes de desarrollo y forma-
cibn de destrezas, capacidades cog-
noscitivas y actitudinales en los fun-
cionarios, con el propésito de mejorar
la calidad y eficiencia de la administra-
cién publica, en concordancia con el
Pian Nacional de Desarrollo.

Otras ventajas a nivel del sector
publico cubierto por el Régimen, son:
se contaria con parametros comunes
de desempefio, de donde se alimenta-
rian las. instituciones formadoras para
orientar su curricula; favoreceria la
movilidad horizontal en el sector
publico, y la empleabilidad de los tra-
bajadores (pueden moverse en los
sectores publico y privado) en contex-
tos de globalizacién econémica.
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Este proyecto ha tenido avances
en términos de la investigacion reali-
zada, y la acumulacién de anteceden-
tes que han dado forma preliminar a
un concepto de sistema que se con-
cluya al final del 2004.

Desarrollo y ejecucion

de instrumentos técnicos

y acciones de apoyo a los
procesos de transformacion
institucional en el sector
descentralizado

Tabla de contenido

El area responsable de la aseso-
ria para el desarrollo del sector des-
centralizado de esta Direccion Gene-
ral, se orienté durante el citado
periodo a brindar a los gobiernos loca-
les del pais, la asistencia técnica
requerida para el fortalecimiento de
aspectos relacionados con la carrera
administrativa municipal, ia valoracién
de puestos, el establecimiento de
estructuras ocupacionales, el cambio
de culturas organizacionales y el
apoyo de los procesos de transforma-
cion que en éstas se gestaron.

Las acciones ejecutadas propor-
cionaron un impacto positivo en el for-
talecimiento de cada uno de los muni-
cipios atendidos. Prueba de ello, es
que esta area desarrollé un total de
128 acciones e instrumentos técnicos
entre el 2002 y el 2003, que vinieron a
fortalecer la imagen y participacion de
las respectivas instituciones del sector
descentralizado, sobrepasando asi,
en un 183% las metas fijadas al inicio
del periodo.
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Este incremento, se debié funda-
mentalmente a la asistencia que se
brind6 a las municipalidades de cabe-
cera de cantones como: San José,
Alajuela y Heredia, asi como, a las
inducciones proporcionadas a los nue-
vos funcionarios que ingresaron a
ellas durante &l 2002.

De manera similar funcioné entre
@] 2003 y el 2004, puesto que se desa-
rroll6 un total de 1.115 acciones € ins-
trumentos técnicos, sobrepasando
asi, en un 60% las metas fijadas al ini-
cio del periodo, y debido a ia asisten-
cia que se brindé a las municipalida-
des de cabecera de cantones como:
Alajuela, Barva, Buenos Aires, Gara-
bito, Grecia, Guacimo, La Unién,
Nicoya, Orotina, Palmares, Parrita,
Puntarenas, San Rafael, San Ramon,
Santa Ana, San Pablo, Turrialba,
Upala y Bagaces, y de los Concejos
Municipales de Distrito de Lepanto y
Monteverde. San- José, Alajuela y
Heredia, asi como, las inducciones
proporcionadas a los nuevos funcio-
narios que ingresaron a ellas durante
el 2003.

Este tipo de asesoria adquiere
gran relevancia, dado el nuevo rol de
las municipalidades, en donde el con-
trol ciudadano demanda transparen-
cia, eficiencia y eficacia en sus labo-
res. Ademas, el impacio de esta
transferencia de conocimiento en el
campo de la gestion del factor
humano, coadyuva cen la gobernabili-
dad cantonal y los procesos de control
ciudadano a los que se someten los
gobiernos locales.
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Fiscalizacion a instituciones
del Régimen en materia
de recursos humanos

El Sistema de Fiscalizaciéon de
la DGSC permite detectar desde
inconsistencias en la gestién de los
recursos humanos, hasta niveles de
vulnerabilidad y riesgo para cada una
de las oficinas de recursos humanos
adscritas al Régimen de Servicio Civil.
A través del programa automatizado
para la Medicién del Riesgo se logra
identificar cuantitativa y cualitativa-
mente este riesgo, generando infor-
macién de gran importancia para el
accionar de cada una de estas ofici-
nas. Este insumo fundamental e per-
mite a la DGSC ofrecer recomenda-
ciones, que de ser asumidas, pueden
minimizar los riesgos de no cumplir
con las normas que rigen la gestion de
recursos humanos, pudiendose evitar
afectaciones negativas en los servi-
cios que se presta en cada institucion.
Las recomendaciones se dan a cono-
cer por la via de informes técnicos,
administrativos o juridicos.

Durante el 2002, esta Direccidén
General logré cumplir el 90% de ia
meta propuesta a inicio del periodo
evaluado, permitiéndose alcanzar la
vinculacion requerida para que las
recomendaciones emitidas se asu-
man mediante acciones proactivas
que corrijan los desajustes detecta-
dos en las oficinas, antes que se
generen consecuencias negativas en
cada uno de los procescs que se
desarrollan.
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En el 2003 se ampli6 ta cobertura
de aplicacion de las mediciones de
riesgo de tal forma que se evalub el
71% de las oficinas de recursos huma-
nos. Estoimplica que en la actualidad
un total de 27 unidades cuentan con
un porcentaje estimado del nivel de
riesgo, lo que posibilita la toma de
acciones proactivas que corrijan los
desajustes detectados. :

Este sistema generd6 mejoras
en la deteccion de inconsistencias en
la gestion efectuada por las oficinas
de recursos humanos, fortaleciendo
la acciéon fiscalizadora de !la DGSC
en el ambito de su competencia,
desarrollo. y actualizacion de los sis-
temas de control interno de estas
oficinas.

En el ambito de la Carrera
Docente se llevaron a cabo diversos
estudios en la Escuela Centroameri-
cana de Ganaderia, destinados a pro-
curar un mejor cumplimiento de los
fines del Régimen de Servicio Civil.
Asimismo, se efectuaron varios estu-
dios relacionados con la Evaluacion
del Riesgo en las Unidades de Tra-
mite de Nombramientos, especifica-
mente en jas Direcciones Regionales
de San José, Cartago y Puriscal,
cuyas recomendaciones han sido
remitidas al Ministerioc de Educacion
Publica, a efecto de mejorar la accién
en materia de nombramientos. Con
esto se busca promover la transparen-
cia administrativa en cada uno de los
actos a cargo de las instancias men-
cionadas. Lo anterior procura la cons-
truccién de una sociedad mas justa y
de igualdad de oportunidades para
todos.
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Desarrollo integral del recurso
humano de las instituciones
que confoarman el Régimen

de Servicio Civil
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La DGSC, a ftravés del
CECADES, desarrollé durante el 2002
un total de 81 acciones de capacita-
cioén, en las que participaron 2.949 fun-
cionarios pablicos. Con esta labor, el
programa procurd actualizar al factor
humane en las distintas actividades
que éste ejecuta en su ambito laboral,
a fin de propiciar e! desarrollo de su
potencial, aspecto crucial para certifi-
carle, a futuro, su idoneidad para el
puesto en el que se desempefia; todo
esto a través del uso de distintas
herramientas de formacién y capacita-
cién tecnologica.

Por otra parte, durante el 2004 y
a través del Programa denominado
“Fortalecimiento de Valores”, esta
Direccion ha continuade con el
esfuerzo efectuado el afio anterior,
prueba de esto, es que a la fecha se
ha llevado a cabo una alianza estraté-
gica con la Direccién Nacional de los
CEN-CINAI del Ministerio de Salud,
con el prop&sito de capacitar en este
tema, al total de la poblacién que
labora en ellos durante el 2004,

Otro logro a destacar, consiste
en los esfuerzos que esta Direccién
General efectué en conjunto con la
Universidad de Costa Rica, para cul-
minar ¢on exito la realizacion del Ter-
cer Congreso Internacional de Recur-
s0os Humanos (2002) en el que
participaron un total de 482 personas,
nacionales y extranjeras.
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Durante el 2003 se dio un total
de B8 acciones de capacitacién que
involucran la coordinacion de capaci-
tacion a clientes internos y externos
del Régimen de Servicio Civil, en las
que fueron capacitados un total de
1.253 funcionarios publicos. Para ello
se coordiné con instituciones del Régi-
men y del Proyecto Estado de la
Nacion.

El objetivo del desarrolio de
estas actividades consiste en propor-
cionar actualizacion técnica y profe-
sional a los funcionarios de la DGSC,
asf como a los de las instituciones que
conforman el Régimen de Servicio
Civil.

La capacitacién tambien ha
abarcado la ejecucion de charlfas,
talleres y seminarios para la presenta-
cién de los Nuevos Modelos Descon-
centrados de Gestién del Factor
Humano y el Sistema de Medicion de
Resultados y Rendicion de Cuentas,
SIMERC.

Normatizacion técnica y legal
para regular el accionar

de las unidades especializadas
en recursos humanos

de las instituciones del Régimen
de Servicio Civil

Las herramientas para normar
técnica y legalmente el accionar de
cada una de las oficinas de recursos
humanos de las instituciones adscritas
al Régimen, dependen de las necesi-
dades muy propias de cada oficina y,
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por ende, de la demanda que tengan
las instituciones en cuanto a instruc-
cion de expedientes, consultas juridi-
cas Y los estudios técnicos relaciona-
dos con el andlisis ocupacional.

Durante el citado periodo, esta
Direccion General logré crear y emitir
mas de 4.840 criterios técnicos y juri-
dicos, lo que representa un incre-
mento del 12% en relacién con el
periodo anterior. Este aumento, obe-
decié fundamentalmente al ingreso y
egreso de personas sustentados en el
cambio de gobierno y en la politica de
celeridad en el proceso de despido.

Un mundo globalizado y en
constante cambio exige de instrumen-
tos técnicos igualmente actualizados,
a fin de lograr el equilibrio necesario
entre la norma y las constantes nece-
sidades técnicas, que en materia de
gestion de recursos humanos, tienen
hoy nuestros clientes.

Ejecucion de acciones

de insercion y mantenimiento
adecuadas para proveer

a la administracion publica
de recurso humano idoneo

Con este objetivo estratégico la
Direccion General pudo garantizar
durante el periodo en mencion la res-
puesta a los pedimentos de personal
enviados por las instituciones del
Régimen de Servicio Civil,

En el 2002 se resoivié el Con-
curso 04-01 del Titulo I, el que incluyé
la atencién y aprobacion de 962
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pedimentos de personal. En el caso
del Titulo Il (docentes) se resolvieron
4,497 pedimentos de personal y parti-
ciparon un total de 12.000 oferentes
en dos concursos a saber: el Adminis-
trativo y Técnico Docente y el propia-
mente Docente.

Cabe destacar, que el impacto
de proveera las instituciones del Régi-
men de Servicio Civil del recurso
humano idoneo, requiere la prioriza-
cion de los recursos materiales, tec-
nolégicos y humanos para la atencién
masiva de oferentes.

Ejemplo de esto es la resolucién
del Concurso 04-01, cuya area encar-
gada debi¢ atender un total de 12.578
oferentes durante el 2001 y parte del
2002. De ahi, que es casi imposible
programar la cantidad exacta de ofe-
rentes que participaran en el proceso
de ingreso al Régimen del Servicio
Civil, durante un periodo determinado.

En el 2003, para el Titulo | se
llevd a cabo un total de 46 concursos
(internos y externos), los que incluye-
ron la atencién y aprobacion de 2.874
pedimentos de personal, y una partici-
pacién de 6.190 personas como ofe-
rentes. En el caso del Titulo Il se
realizaron dos concursos: uno para
puestos Administrativo y Técnico
Docentes y otro propiamente para
Docentes, en los que se resolvieron
3.836 pedimentos de personal y parti-
ciparon un total de 18.500 oferentes.
En estos dos concursos implicd el
traslado temporal del personal de la
Direccion General hacia zonas espe-
cificas en procura de un mayor acer-
camiento a nuestros oferentes.

enero-diciembre/2004

Mantenimiento y asesoria

en materia de gestion de recursos
humanos a las unidades
especializadas de las institucione
adscritas ai Régimen

Este objetivo estratégico permi-
tid la ejecucion de acciones necesa-
rias para el adecuado mantenimiento
y asesoria que brinda la Direccion
General a las oficinas de recursos
humanos, dando orientacion y visto
bueno a los movimientos de personal,
tales como: resoluciones de carrera
profesional, aumentos anuales, cam-
bios de especialidad, reclasificacio-
nes, entre otros; asi como, la asisten-
cia técnica en los diferentes procesos
de recursos humanos, el reconoci-
miento de actividades de capacita-
cibn y la aprobacion de tiempo
extraordinario.

Durante el 2002 se logré ejecutar
mas de 16.117 acciones de manteni-
miento y asesoria, lo que permitié
sobrepasar la meta en un 121%, y en
el 2003 mas de 30.104, lo que repre-
senta mas de un 200%.

Cabe destacar, que estos incre-
mentos obedecieron fundamental-
mente, a que durante el primer semes-
tre del 2002 se eliminé |a facultacién a
los jefes de recursos humanos, y por
tanto, todos los movimientos de perso-
nal efectuados por las mismas, debie-
ron ser aprobados por las Oficinas de
Servicio Civil.

Tales acciones corresponden a
la necesidad de que todos los movi-
mientos de personal, realizados por
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las oficinas de.recursos humanos,
estén debidamente ajustados a la
legalidad y a |a técnica, a fin de garan-
tizar la transparencia en estas gestio-
nes. Cuando se ha comprobado que
pese a la constante capacitacién y
asesoria que la DGSC brinda a las ofi-
cinas, contindan sin modificar sus
practicas errdéneas y técnicamente
inaceptables, ha sido necesario recu-
mrir a la desfacuitacién de los jefes de
recursos humanos, con el propésito
de dar fiel cumplimiento a los princi-
pios antes citados.

Cabe recordar, que el fin funda-
mental del Régimen de Servicio Civil,
no solo se debe a la “dotacion del
recurso humano idéneo”, sino también
velar para que el proceso que pro-
mueve la adquisiciéon del recurso
humano sea transparente y justo. De
otro modo, se faltaria con el principio
de acceso de los ciudadanos a las fun-
ciones publicas del pais, en igualdad
de condiciones.

De la organizacion de congresos
y otras actividades propias
del desarrollo profesional

La DGSC se abocd durante el
dltimo periodo a diversas actividades
académicas y profesionales interna-
cionales, regionales o nacionales en
recursos humanos; asi como alas pro-
pias de asesoria y capacitacion. Parti-
cipd por ello en la organizacion de
varios eventos:

. Asesoriabrindada a la Vicepresi-
dencia de la Republica y al Minis-
terio de Hacienda y Crédito
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Publico, MHCP, en el Proyecto
de Reforma de Servicio Civil en
Nicaragua.

Colaboracion  al Directorio
Nacional de Trabajadores y Tra-
bajadoras del Banco Popular y
de Desarrollo Comunal, en [a
construccién de la Agenda
Social en Costa Rica.

Organizd ei | Congreso de Admi-
nistracion de México, Centroa-
mérica y el Caribe, denominado
“Recursos Humanos y Comuni-
cacion en el Siglo XXI”, relacio-
nado con los factores decisivos
en un mundo globalizado.

Dirigié el Foro Econémico, deno-
minado “En busca de una Nueva
Economia: Riqueza, Empleo y
Equidad”; esta actividad y la
anterior, organizadas en forma
conjunta con el Colegio de Profe-
sionales en Ciencias Econdmi-
cas de Costa Rica.

En esta misma linea es necesa-
rio agregar que con la participa-
cién del Colegio citado, la Emba-
jada de Estados Unidos, y el
Instituto de Fomento y Asesoria
Municipal, IFAM, fue posible
desarrollar capacitacién en el
manejo contable, control ético y
lucha contra la corrupcion.

Conjuntamente con la Universi-
dad de Costa Rica, UCR, especi-
ficamente con el Centro de
Investigacion y Capacitacion en
Administracién ~ Publica, la
Escuela- de  Administracién
Publica y la Fundacién Interna-
cional para Iberoamérica de
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Administracién y Politicas Pabli-
cas, FIIAP, desarrollé el Con-
greso denominado “E! Modelo
Iberoamericano de Excelencia
en la Gestion y su Interpretacion
para la Administracion Publica”.

Con el mismo Centro de Investi-
gacion y Capacitacion en

enero-diciembre/2004

Administracion Publica de la
UCR, se realizo el il Encuen-
tro Internacional de Estudios
Municipales.

Actualmente la UCR desarrolla
el Curso denominado “Balance
de Camrera y Gestion por Com-
petencias para Mujeres”, en la
PGSC 0
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