Direccion General de Servicio Civil**

Informe Nacional
de Costa Rica*

DESCRIBE LA REORIENTACION DE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL COMO
INSTITUCION RESPONSABLE DE CONDUCIR LA APLICACION DE LOS PRINCIPIOS DEL
REGIMEN, EFECTUANDO PROFUNDAS REFORMAS DIRIGIDAS A LA MODERNIZACION
INSTITUCIONAL, PARA SATISFACER EN FORMA EFECTIVA LAS DEMANDAS DE LA
SOCIEDAD COSTARRICENSE Y LOS REQUERIMIENTOS DE LAS ORGANIZACIONES
CUBIERTAS POR EL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL.

Presentacion

El Régimen de Servicio Civil ha
sido uno de los principales logros
civicos y democréticos de Costa Rica.
En efecto, valores tan importantes
como la libertad y la igualdad ante la

* Documento presentado en la “X
Reunién de Directores de Servicio Civil
y de Recursos Humanos del Istmo
Centroamericano: Etica, Transparencia
y Productividad en la Gestion de
Recursos 'Humanos”, durante los dias
del 20 al 22 de setiembre del 2000, en
Tegucigalpa, Honduras y organizada
por el Instituto Centroamericano de
Administracién Publica, ICAP, y la
Direccion General de Servicio Civil de la
Secretaria de Estado del Despacho
Presidencial de la Republica de
Honduras.

**  Dependencia adscrita al Ministerio de la
Presidencia de la Republica de Costa
Rica.
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ley son dos de los principios que lo
fundamentan. Con ello queremos
decir, que es un sistema abierto en
oportunidades para todos los ciuda-
danos, sin distincion ideolégica, reli-
giosa, étnica o politica.

Esta relacién de igualdad jus-
tifica la afirmacion de que el Régimen
de Servicio Civil es un sistema de
méritos en el que ingresan. y pro-
gresan los ciudadanos mas distin-
guidos por su preparacién, sus dotes
intelectuales y, especialmente, por su
calidad humana, ética y moral.

Por otra parte, el mandato
constitucional expresado en el Articulo
191 “...Un Estatuto de Servicio Civil
regulara las relaciones entre el Estado
y sus servidores que garantice la
eficiencia de la Administracién...”, ha
obligado a la Direccién General de
Servicio Civil, como institucién respon-
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sable de conducir y orientar la apli-
cacion de los principios del régimen,
efectuar profundas reformas orien-
tadas a la modernizacién institucional,
para satisfacer en forma efectiva las
demandas de la sociedad costarri-
cense y los requerimientos de las
instituciones cubiertas por el Régimen
de Servicio Civil.

Tales logros sélo pueden llegar
a feliz término, con esfuerzos que se
centren en el desarrollo de un sistema
de recursos humanos para el cumpli-
miento de la misiéon de las institu-
ciones publicas, en el ambito del
empleo publico y la sana adminis-
tracion de los recursos humanos.

Bajo esa perspectiva, esta Direc-
cion General inici6 un proceso de
cambio organizacional que permitié la
transformacion interna de sus distin-
tas areas de trabajo, su climay su
cultura organizacional y el desarrollo
de planes, programas y estrategias
para dar respuesta efectiva a las
demandas de sus clientes y usuarios.

Tales esfuerzos han facilitado
que las acciones emprendidas por
esta Direccién General hayan con-
cluido de forma satisfactoria, al
alcanzar en el periodo 1998-1999, los
logros operativos sustantivos y estra-
tégicos que se anuncian respectiva-
mente a continuacién:

Logros operativos sustantivos

® Producto del proceso de
reestructuracion institucional de
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1996, esta Direccién General
inici6 esfuerzos interinstitucio-
nales con el fin de desconcentrar
algunas de las acciones técnico-
operativas que a la fecha habia
ejecutado, para lo cual se faculto
la toma de decisiones de
algunos responsables de las
Unidades Especializadas en Re-
cursos Humanos de las institu-
ciones adscritas al Régimen. Lo
anterior, logré consolidar activi-
dades tales como: agilizacion en
los movimientos de personal;
alianzas entre las oficinas de
recursos humanos y esta Direc-
cién General; mayor coordi-
naciéon en la elaboracién de
instrumentos como I0s manuales
institucionales; ejecucion de per-
fles de puestos; el fortaleci-
miento de la direccién de pro-
gramas de capacitacion; el
reclutamiento de personal y la
coordinacién institucional, entre
otros. Ademéds, se impartieron
acciones de formacion en Ge-
rencia Publica a las jefaturas
responsables de las citadas
oficinas  especializadas  en
recursos humanos.

Con base en necesidades
latentes de esta Direccidn
General, se implant6 un Archivo
Central Institucional, se elaboré
un Diagnostico del Clima
Organizacional, cuyos resul-
tados fueron actualizados en
1998 con el fin de implantar
acciones de caracter interno que
minimizaran las debilidades que
en esta materia posee esta
Direccion.
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La Unidad Médica dio un cambio
radical en su funcionamiento,
pas6 de ser un centro de
atencion médica curativa vy
asistencial a una unidad de
atencién integral en la cual se
involucran conceptos de salud
ocupacional, atencién curativa
personal y familiar. Es por ello
que apartirde juliode 1998 sele
denomina “Unidad de Salud
Ocupacional”.

Se elaboré6 un Catalogo de
Pruebas cuyo objetivo consistié
en proveer al Proceso de
Dotacién de Recursos Humanos
de un documento actualizado, el
cual ya fue concluido y entre-
gado a los interesados.

Se disei¢ la Guia Técnica de
Entrevista Situacional y sumeto-
dologia de aplicacién en el
Sistema de Selecciéon de Per-
sonal del Régimen de Servicio
Civil, en busca de nuevas formas
para la seleccidén del personal
iddneo.

Se disefiaron Escalas de Cali-
ficacion tipo VARS para evaluar
el desempenio en el Sistema de
Recursos Humanos del Régi-
men de Servicio Civil costa-
rricense, las cuales fueron apli-
cadas como prueba piloto en la
clase de Técnico en Admi-
nistracion Vial 1 de la Policia de
Transito.

Se elaboré un modelo para
evaluar el costo de la capa-
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citacion, el cual fue aplicado en
los programas de adiestra-
miento en 16 de las 37 unidades
existentes.

Se evaluaron los procesos de
deteccidbn de necesidades de
adiestramiento aplicados por las
Unidades de Capacitacién del
Subsistema y contenido de sus
programas. Fueron evaluados
37 programas de las institu-
ciones cubiertas por el Régimen
de Servicio Civil. Con base en
esos resultados, se planted un
nuevo esquema de asesoria
directa para la preparacion de
esta actividad y la elaboracion
del “Plan Institucional de Capa-
citacién”, lo anterior para cada
periodo fiscal.

Se continué con el estable-
cimiento de disposiciones nor-
mativas, técnicas y operativas
para la certificacion de la
capacitacion.

Como una labor permanente, se
continué con el proceso de
revaloracion semestral de las
Escalas de Salarios de la Admi-
nistracién Publica y sus respec-
tivos indices salariales.

Se continud con la promocion,
elaboracién y mantenimiento de
Manuales Institucionales, me-
diante la aplicacion del analisis
ocupacional, con el objetivo de
ofrecer una orientacion a las
instituciones publicas en este
campo.
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Se diseriaron la Guia y el Sis-
tema que permiten la elabo-
raciéon de las vias de Carrera
Administrativa y la movilidad
entre las diversas clases
institucionales. Este proyecto
contemplé la definicién tedrica
de las estructuras ocupacionales
con base en lineamientos que
faciliten el ascenso y traslado
vertical 'y horizontal de los
funcionarios cubiertos por el
Régimen de Servicio Civil.

Se disei® el Manual de
Procedimientos de la -Auditoria
de la Carrera Docente. La
auditoria de recursos humanos
constituye una actividad muy
importante para esta area,
principalmente por-el proceso de
traslado de actividades técnico-
operativas a la Direccion de
Personal del Ministerio de
Educacion Puablica, por lo que
fue necesario el disefio del
citado manual como un instru-
mento que oriente la labor
auditora.

Setrasladd en 1999 la aplicacion
de pruebas sicométricas a
algunas instituciones cubiertas
por el Régimen de Servicio Civil,
lo que incrementa la desconcen-
tracién de actividades propias de
la gestibn de los recursos
humanos en oficinas que han
sido facultadas y vinculadas a
estos.

Para cumplir con las exigencias
en cuanto a calidad, oportu-

nidad, eficiencia y eficacia de los
respectivos servicios, se elabo-
raron 24 investigaciones en
materia de recursos humanos
gue incluyen proyectos dirigidos
a orientar la preparacion para la
jubilacién, evaluacién del de-
sempefo institucional, sistema-
tizacién y dotacién de personal,
mejoramiento en la calidad de
los servicios publicos, fortaleci-
miento de la salud ocupacional,
creacién de perfiles gerenciales,
el disefio de conceptos y prac-
ticas sobre equipos de trabajo y
distintas metodologias para el
andlisis en el disefio organi-
zacional, entre otros.

En el campo de la valoracion,
esta Direccion durante el periodo
logré evaluar 22 manuales
institucionales. Ademas, se re-
visd el concepto y aplicacion del
pago por disponibilidad e incen-
tivos de los riesgos: policial,
penitenciario en las instituciones
que se adopten y se revaloraron
los puntos por carrera profe-
sional y fueron analizadas 26
escalas de salarios con sus
respectivas proyecciones para el
afo 2000.

En lo que respecta a técnicas e
instrumentos para el andlisis de
procesos de trabajos, fueron
disefiados: la guia metodoldgica
para planear los procesos de
trabajo y la guia metodoldgica -
para el mejoramiento de la
calidad en las instituciones
publicas.

enero-diciembre/2000



La Direcciéon General desarrollé
un total de 192 actividades de
capacitacién (cursos, talleres,
seminarios y charlas), las cuales
le permitieron capacitar un total
de 4.700 funcionarios publicos;
que incluyen personal de la
Direccién y servidores de otras
instituciones cubiertas por el
Régimen de Servicio Civil y
Gobiernos Locales.

Durante el periodo se brindaron
asesorias integrales a 37 uni-
dades de recursos humanos en
sus distintos procesos de ges-
tibn, dando énfasis a los pro-
cesos de reclutamiento y selec-
cién de personal.

En lo que respecta alos avances
técnicos informéticos en el pe-
riodo anterior de esta entidad se
logré crear un sistema auto-
matizado para los expedientes
médicos: prueba y desarrollo del
software para el manejo de datos
y expedientes médicos. Para el
afio 1999 la Unidad de Salud
Ocupacional programé la inclu-
sion de los datos y expedientes
médicos del periodo 1989-1999;
ademas, se logré finalizar vy
fortalecer el desarrollo de los
cuatro sistemas automatizados
iniciales: el DIGESTO: un siste-
ma automatizado de consulta
juridica en materia de adminis-
tracion de recursos humanos; el
SAPRES: un sistema que sirve
de apoyo a los procesos de
seleccién de personal, recluta-
miento, evaluacién, calificacion
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y confeccién de ternas; el
SINCAP: un sistema de registro
de apoyo al desarrollo de los
planes y programas de capa-
citacion que se llevan a cabo,
tanto en instituciones cubiertas
por el Régimen de Servicio Civil,
como en organizaciones fuera
del ambito publico; y por ultimo,
el Sistema de Evaluacion del
Riesgo: una aplicacién que le
brinda al usuario un panorama
virtual sobre las posibles situa-
ciones de riesgo en ef desarrollo
de la gestién de los recursos
humanos en las instituciones
cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil.

®  Sedisefiaron herramientas entre
las cuales se destacan por su
impacto: un Nuevo Sistema de
Reclutamiento y Seleccién para
los . Puestos Administrativo-
Docentes, una Metodologia para
Facultar al Personal en las
Unidades de Capacitacion, un
Sistema para la Capacitacién a
Distancia, un Sistema para
integrar la Gestién de Capaci-
tacién y por Gltimo, un Sistema
para la Gestion de Recursos
Humanos, entre otros.

Logros estratégicos

La Direccién General de Servicio
Civil, consciente de la urgente
necesidad de ajustar la organizacién a
las demandas y necesidades que
plantea nuestro entorno, ha desa-
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rrollado una serie de acciones
estratégicas orientadas a definir los
aspectos prioritarios de su quehacer y
a redoblar los esfuerzos que le
permitan atender efectivamente los
requerimientos del nuevo milenio, por
lo que se aboco al desarrollo de un
proceso de Planeamiento Estratégico,
que dio inicio en el mes de octubre de
1998, mediante un seminario-taller
titulado: “Direcciéon de Servicio Civil
hacia el Siglo XXI”. Esta actividad,
condujo a la reflexiébn sobre los
cambios y el nuevo rol que debe
asumir esta Direccién para los pro-
Ximos anos.

El resultado del trabajo en
equipo de un grupo de colaboradores
de esta Direccion sirvid de base para
la definicidn de la nueva visidn/mision,
los valores compartidos en'la organi-
zacion y la filosofia operacional, como
insumo para la determinacién de tres
grandes Aambitos estratégicos, a
saber: Desarrollo del Empleo Publico,
Dignificacion de la Funcién Publica y
Desarrollo Institucional.  Estos se
constituyen en-la plataforma de la cual
se parte para la ejecucion de planes,
programas y acciones de caracter
vital, productos del Plan Estratégico
Institucional.

Como complemento al estable-
cimiento de acciones para la ejecucion
de este plan, fue necesario realizar un
diagndstico institucional de los am-
bitos interno y externo a la organi-
zacién. De los resultados obtenidos,
se derivan cambios y modificaciones
en los procedimientos y en los
instrumentos utilizados en la inte-
gracién y asignacién de recursos de
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los planes anuales operativos,
aspectos que contribuyen a consolidar
el proceso de desarrollo institucional.

Al poner en operacion el Plan
Estratégico Institucional, esta Direc-
cién ha obtenido los logros que se
enuncian a continuacion:

® En primera instancia, en la
Direccidon General se constitu-
yeron grupos de aproximada-
mente 20 funcionarios de las
diferentes areas y procesos,
indistintamente de su nivel
ocupacional, con el fin de
sensibilizar e informar al total de
la poblacién de la organizacion,
sobre el contenido y la proyec-
cién institucional con respecto a
este plan para el corto, mediano
y largo plazo; ademas, la admi-
nistraciéon superior de esta en-
tidad en el marco de los tres
grandes ambitos estratégicos ya
citados, priorizd 10 del total de
proyectos insertos en el plan que
deben ejecutarse en el afio 2000
y cuyo impacto interno y externo
mejoran la eficiencia y eficacia
de la gestion interinstitucional e
intersectorial, ademas de digni-
ficar la funcidén publicay el Régi-
men de Méritos. Es importante .
destacar, que los citados 10
proyectos para el afio 2000 se
orientan a fortalecer las debi-
lidades internas de la orga-
nizacién, generando asi, un
impacto externo positivo y estar
acorde con los requerimientos
tanto del actual Plan Nacional de
Desarrollo y las politicas emana-
das del Gobierno Central, como
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de las demandas de los clientes
externos que acceden a los
distintos servicios que brinda la
Direccion General y las institu-
ciones cubiertas por el Régimen
de Servicio Civil.

® Para lograr el desarrollo éptimo
de los proyectos mencionados,
se procedié a seleccionar un
grupo de 50 colaboradores para
gue se constituyeran en equipos
de trabajo y asi, se convirtieran
en los responsables de darle
contenido a cada una de las
ideas de estos proyectos.

A continuacién se detallan el
nombre, contenido y grado de avance
de los proyectos prioritarios para el
2000:

Sistema Estadistico
sobre Variables de Empleo
Puablico’ '

El proyecto consiste en el disefio
€ implementacién de un sistema de
informacioén estadistico sobre varia-
bles relacionadas con el empleo
publico.

1. Los compromisos adquiridos por la
Direccion General de Servicio Civil, DGSC,
para el afio 2000, corresponden a los
siguientes 4 proyectos: Sistema Estadis-
tico sobre Variables de Empleo Publico;
Sistema de Fiscalizaciéon para la Gestion
de Recursos Humanos en el Régimen de
Servicio Civil; Programa Estratégico para
la Promocién de Valores y Simplificacién
de los Procesos de Admisiéon y Despido de
la DGSC.
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Para el éxito del proyecto se
requiere de un trasiego de informacion
interinstitucional agil y oportuno, para
lo cual se esta creando una platafor-
ma juridica que le garantice a la Direc-
cién General la captacién de datos,
cifras y otros elementos, basicos para
alimentar y actualizar este sistema.

Las variables que a la fecha se
incorporan, son las siguientes:

°  Cantidad de funcionarios por
institucion y sector econdémico.

°  Cantidad de plazas vacantes por
institucién y sector econdémico.

°  Cantidad de profesionales vy
técnicos por ocupacién eco-
némica.

°  Rotacién de funcionarios pu-
blicos por institucion y sector
econdmico.

°  Alternativas y fuentes de ca-
pacitacion para funcionarios
publicos.

° Inversién en recurso humano en
planilla por institucion.

°  Impacto econdmico por incapa-
cidades, permisos, ausencias
por cada institucion.

°  Sueldos y pluses por institucion.

°  Niveles académicos, profesio-
nales y técnicos por institucion.

°  Cantidad de personas pensio-
nadas y por pensionarse por
institucién, otras.
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Centro de Informacion
y Documentacién
en Materia de Empleo Piblico

El proyecto consiste en Ia
creacion de un érgano de la Direccion
General de Servicio Civil especia-
lizado en la gestion de informacidn en
materia de empleo publico, dirigido a
investigadores, politicos, planificado-
res, encargados o gerentes de recur-
sos humanos, profesionales y téc-
nicos en ese campo, asi como
estudiantes y publico en general.

A la fecha esta Direccion trabaja
en tres etapas claramente diferencia-
das: disefio; sistematizacion y auto-
matizaciéon; y funcionamiento del
Centro.

Sistema de Fiscalizacion
para la Gestiéon de Recursos
Humanos en el Régimen

de Servicio Civil

El proyecto se orienta a
establecer un sistema que permitaala
Direccibn General, como &rgano
rector, asumir un rol fiscalizador con
caracter vinculante en la Gestién de
Recursos Humanos que realizan las
Unidades Especializadas del Régi-
men. Por consiguiente, los alcances
del mismo involucran aspectos que
van desde la deteccién de incon-
sistencias en la gestibn hasta la
concrecién efectiva de las reco-
mendaciones sugeridas en los dicta-
menes; sean éstas de indole técnico,
administrativo o juridicas. Actual-
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mente el sistema se encuentra en
operacion.

Programa Estratégico
para la Promocién de Valores

Este programa pretende desa-
rrollar acciones integrales enfocadas
desde tres puntos de vista comple-
mentarios: aquellas dirigidas a mejo-
rar la autopercepcién que tienen de si
mismos los funcionarios publicos, las
que procuran fomentar comporta-
mientos adecuados y congruentes con
los valores deseables que deben
practicar estos servidores y, por
supuesto, aquellas otras acciones ten-
dentes a mejorar la imagen que tiene
la colectividad de tales funcionarios.

Alafecha, se haconcluido con la
elaboracién de un programa gue se
propuso al Ministerio de Educacion
Publica, cuyo fin consiste en permear
en el Primer y Segundo Ciclo el Tema
de Valores Fundamentales de la
Funcién Publica; ademas, se efectian
las alianzas interinstitucionales nece-
sarias para lograr impartir capa-
citacion a funcionarios de las insti-
tuciones cubiertas por el Régimen
sobre el mismo tema.

Tipificacion de Delitos ;
e ldentificacién y Creacién

de Mecanismos para Prevenir
y Combatir la Corrupcion

en la Funcién Publica

Con la implementacién del
proyecto, se espera desarrollar y

enero-diciembre/2000



aplicar mecanismos juridicos y proce-
dimentales que permitan prevenir o
sancionar los delitos de corrupcion en
la funcién pablica, en procurade una
administracién transparente que goce
de laconfianza de la ciudadania y de
un cambio de actitud de nuestros
servidores.

El proyecto se estructura en tres
fases, a saber: investigacion, tipifica-
cién e impiementacién y la conso-
lidacién y divulgacion de toda la
normativa creada para prevenir y
combatir fa corrupcién en la funcion
publica.

En la actualidad, el equipo
responsable se encuentra en la
primera fase de desarrolio que se
refiere a la investigacion y a la
deteccion de delitos- a-tipificar-y los
mecanismos de deteccion necesarios
para su éxito.

Promocién de la Direccién General
de Servicio Civil y del Régimen
de Servicio Civil

Este proyecto se desarrollara en
torno a dos grandes dimensiones: la
DGSC y el Régimen de Servicio Civil
consecuentemente.

La poblacién meta a la cual se
dirigirdn los esfuerzos de este
Proyecto de Promocién es toda la
ciudadania costarricense, con nichos
debidamente identificados. En ese
sentido, se abordara la educacion
formal: primaria, secundaria y uni-
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versitaria (publica y privada), asi
como instituciones bajo el Régimen de
Servicio Civil y a la ciudadania en
general.

Actualmente colaboradores des-
tacados de esta Direccién, se
encuentran disefiando la campana y
coordinando a nivel interinstitucional,
la elaboraciéon del material de divul-
gacién en diversos temas.

Sistema Integrado de Atencién
y Servicio al Cliente

El Proyecto pretende lograr Ia
creacion de un “Sistema Integral de
Atencién y Servicio al Cliente”,
propiciando un mejoramiento notable
en el servicio que se brinda en la
actualidad. Para alcanzar este
proposito, se inici¢ con el disefio de la
plataforma técnica informética reque-
rida y la ejecucion de una serie de
soluciones para obtener el desarrollo
adecuado en cuanto al servicio
deseado, paralelo a estas actividades,
se ejecutan acciones formativas que
le permitiran a los colaboradores de la
organizacién, iniciar un proceso de
cambio dirigido a la satisfaccién en el
cliente.

Modelo de Medicién de Resultados
y Rendicién de Cuentas

para la Direccién General

de Servicio Civil

El Proyecto esta dirigido a la
formulacién de un modelo de medicidén
de resultados y rendicién de cuentas,
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que permita el monitoreo y la eva-
luacién de los proyectos estratégicos y
de las actividades técnico operativas
que normalmente ejecuta la institu-
cién. Su ejecucidn promoverd el desa-
rrollo de una cultura de rendicion de
cuentas (accountability) en el cuerpo
de funcionarios de la Direccion Ge-
neral de Servicio Civil.

Asimismo, el desarrollo de este
modelo, supone la determinacion de
cada uno de los componentes que 1o
constituyen tales como: los acuerdos
de éxitos; las matrices de desempeno
individual y grupal; los sistemas de
informacién y los métodos de eva-
luacion, entre otros.

Este modelo es uno de los logros
mas sobresalientes de la institucién, el
cual ya esta concluido y su implan-
tacidon se hara en el transcurso del aiio
2000.

Plan de Atencién al Clima
Organizacional y Preparacion

al Cambio en la Direccién General
de Servicio Civil

Propone fortalecer las actuales
debilidades de la Direccion General de
Servicio Civil, con el fin de mejorar su
actual clima y por ende, cultura
organizacional.

Para esto, el proyecto consiste
en efectuar estudios que permitan
conocer nuestras debilidades en
cuanto a clima se refiere, crear y eje-
cutar talleres de sensibilizacién para
el cambio, capacitar y por ultimo, crear
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equipos de mejoramiento continuo;
éstos Ultimos, se dedicaran a plantear
acciones correctivas que minimicen
las debilidades previamente detec-
tadas, garantizando asi, el éxito de
las acciones estratégicas desarro-
lladas en el &mbito organizacional.

Se actualiz6 el estudio de clima
organizacional antes mencionado y se
ejecutaron los Talleres de Sensibili-
zacién para el Cambio.

Simplificacion de los Procesos

de Admisién y Despido

de la Direccién General de Servicio
Civil

El proyecto contempla un
andlisis e implementacién de cambios
que transformen la gestién de los
procesos de admision y despido del
personal, en el Régimen de Servicio
Civil. Para su desarrollo, se recurre al
empleo de las técnicas modernas en
materia de simplificacién de tramites
(Simplity 'y andlisis administrativo,
que permitan detectar las princi-
pales deficiencias de cada proceso
y determinar los ajustes que de-
ben efectuarse en los diferentes
procedimientos.

Actualmente el grupo coordina-
dor se ha abocado a la revisidon y
analisis de las funciones y respon-
sabilidades que, sobre l0s procesos
de admisién y despido de personal les
compete a las Oficinas de Recursos
Humanos facultadas y no facultadas
del Régimen de Servicio Civil, a la
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Secretaria Técnica de la Autoridad
Presupuestaria, a la Direcciébn de
Informética del Ministerio de Hacien-
da, al Tribunal de Servicio Civil y a la
Direccion General de Servicio Civil.

Otros logros

® Ei Compromiso de Resultados
es un logro estratégico producto
del Proceso de Planeamiento
Estratégico, coordinado con el
Sistema Nacional de Evaluacion,
SINE, y firmado por el Presi-
dente de la Republica Dr. Miguel
Angel Rodriguez en el mes de
febrero del 2000.

®  Encoordinacion con el Ministerio
de Hacienda, esta Direccién
General ha adaptado e implan-
tado un Sistema de Recursos
Humanos y Planillas, y de este
modo, contar con un modelo
estandarizado que soporte la
gestiobn desconcentrada de la
administracion de recursos hu-
manos, planillas y pagos de los
ministerios del Gobierno Central,
y el proceso de planiliay pago en
la Direccién General de Pensio-
nes, Defensoria de los Habi-
tantes, Asamblea Legislativa y
Tribunal Supremo de Eleccio-
nes. Con respecto al Ministerio
de Educacion Puablica y el Poder
Judicial, se trabaja en el esta-
blecimiento y desarrollo de inter-
fases que pemitiran la reali-
zacion del pago, de acuerdo con
una estructura estandar de
transferencia electrénica de da-
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tos, atendiendo los requerimien-
tos de los distintos usuarios
participantes del sistema.

La Direccion General de Servicio
Civil en coordinacién con la
Universidad de Costa Rica e
International Personnel Manage-
ment Association, IPMA, orga-
nizd el “Congreso Internacional
de Recursos Humanos, Avances
y Desafios al Inicio del Tercer
Milenio”, celebrado en el mes de
febrero del ano 2000. Este
congreso tuvo como objetivo
analizar los retos que presenta la
nueva agenda de administracién
de recursos humanos, asi como,
las nuevas estrategias en el
desarrollo de las funciones en
este campo y conocer las expe-
riencias exitosas en lberoamé-
rica y Estados Unidos. En esta
actividad participaron un grupo
de expositores de alto nivel,
entre l0s cuales se destacan:
Michel Crozier, Idalberto Chiave-
nato, Donald E. Klingner, Phillipe
Dupont, Sharon Morris, Neil
Reichnberg, Carol Hopkins,
Oscar Tromben, entre otros.
Estos expertos enfocaron aspec-
tos de gran relevancia en el
campo de la administracién de
recursos humanos, tales como:
sus avances y desafios para el
nuevo milenio, los aconteci-
mientos que coadyuvan a las
organizaciones a maximizar las
oportunidades que surgen del
entorno para el desarrollo vy
actualizacion de una mejor
gestion del recurso humano, los
cambios ambientales que influ-
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yen en la administracion de
personal en el sector publico,
sus consecuencias y sus efectos
en el rol del administrador de
personal publico, ademas de dar
énfasis a la gestion de calidad
aplicada alos recursos humanos
con su respectiva paradoja
(estructural e individual).

Los expositores, en su mayoria,
propusieron bases metodolé-
gicas apoyadas en una gestion
por competencias, rigurosa vy
flexible, que permita la coexis-
tencia, garantice la calidad y

libere la innovacion del capital
humano de las organizaciones.

Cabe destacar, que en este
evento participaron un total de
500 congresistas de  distintas
nacionalidades.

Es importante destacar las ges-
tiones desarrolladas por esta
institucién para acceder al
empréstito del Banco Interame-
ricano de Desarrollo, BID.
Durante 1999, la administracion
superior definié los requeri-
mientos necesarios para la
contratacién, los cuales fueron
establecidos a través de los res-
pectivos términos de referencia

solicitados por el BID. Cabe
resaltar, que ya estan convo-

cadas las empresas que parti-
ciparan en el proceso de licita-
cién restringida, se espera con
esto, poder obtener en este afo
los siguientes productos: un Sis-
tema Integral de Administracion
de Recursos Humanos para el

Sector Publico Costarricense, un
Sistema Alternativo y Ley de
Empleo Publico para el Sector
Publico Costarricense, Revision
de la Propuesta del Sistema de
Administracién de Recursos Hu-
manos Yy el Disefio de la Nueva
Arquitectura Organizacional.

En acatamiento con las direc-
trices emanadas por el Sefor
Presidente de la Republica 'y con
el objeto de contribuir al desa-
rrollo de la organizacién muni-
cipal motivando y promoviendo
en los regidores, alcaldes, res-
ponsables del recurso humano y
demas funcionarios, sobre la
importancia, alcances y aplica-
ciones de la Carrera Adminis-
trativa Municipal apoyada en el
disefio y puesta en practica de
una instrumentalizacion técnica;
en el mes de enero del 2000,
esta Direccidén General inicié una
labor de coordinacién para el
desarrollo humano de los gobier-
nos locales y de esta forma
poder:

° Impulsar el mejoramiento
y fortalecimiento de los
municipios fomentando la
Carrera Administrativa Mu-
nicipal, como sistema gene-
rador del desarrollo del
recurso humano municipal.

° Contribuir a la transfor-
macién de las organiza-
ciones municipales para
una mayor eficiencia vy
eficacia en el uso de los
recursos humanos.
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° Impulsar la cultura de
excelencia en el servicio al
cliente, sustentada en pro-
cesos de transformacion
ingtitucional, de frente a las
demandas y necesidades
del desarrollo local.

° Fortalecer la estabilidad la-
boral del funcionario muni-
cipal, entre otros.

Lo anterior, se logra con base en

la asistencia técnica para la elabo-
racion de los Manuales de Organi-

zacion,

Manuales Institucionales,

Escalas Salariales, Acciones Forma-
tivas y Asesoria Directa a cada uno de
los municipios del pais.

En el ambito del desarrollo del
capital humano de las organi-
zaciones, la Direccion General
de Servicio Civil ha dirigido sus
acciones formativas hacia tres
grandes vertientes estratégicas:
la gobernabilidad, la dignifi-
cacion de la funcion puablica y el
desarrollo del potencial humano.
Todo lo anterior, en procura del
desarrollo integral de los recur-
sos humanos, considerando as-
pectos segun su dimension
axioldgica (sus valores, su dig-
nidad), como sus potencia-
lidades cognoscitivas, afectivas
y fisicas; para una respuesta
oportuna a las demandas de los
ciudadanos y a la celeridad de
los cambios del entorno globa-
lizado del mundo presente.
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Por dltimo, es importante acotar
que con el propésito de contar
con un proceso de reclutamiento
y seleccion mas eficiente, el
Area de Carrera Docente dela
Direccion General de Servicio
Civil, realizbé esfuerzos que se
orientaron atres aspectos medu-
lares y de gran importancia en
el ambito docente, a saber:

a. Incorporacién de pruebas
de aptitudes y conocimien-
tos especificos para pro-
fesores de segunda lengua
(francés e inglés para
primero y segundo ciclo) y
profesores de ensenanza
media bilingle.

b. Desarrollo de acciones con
la Direccidén General de
Personal del Ministerio de
Educacion Pablica del Mé-
dulo Reclutamiento y Se-
leccién de Docentes, para
agilizar el proceso de reclu-
tamiento, calificacion de
atestados y seleccién de
personal docente, que debe
formar parte del Sistema
Integrado de Recursos Hu-
manos Docentes.

c. Coordinacién con los Cen-
tros de Educacién Univer-
sitaria para la incorporacion
de los profesionales egre-
sados, al proceso de reclu-
tamiento del Ministerio de
Educacion Plblica 0
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