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La modernizacion del Servicio

Delegacion de Costa Rica*

Civil en Costa Rica**

DELIMITA EL AMBIENTE EN DONDE OPERAN LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVA-
DAS, E INDICA QUE SON AQUELLAS CONSOLIDADAS EN BASE A UN CONSTANTE AJUSTE
E INNOVACION TECNOLOGICA, LAS QUE DICTARAN LA PAUTA A SEGUIR POR LAS DEMAS.
HACE UNA RESENA HISTORICA DEL SERVICIO CIVIL, PARA ARRIBAR A LOS ESFUERZOS
DE MODERNIZACION INICIADOS HACE POCOS ANOS.

Introduccion

En los albores del siglo XXI, las
organizaciones publicas y privadas se
encuentran enfrentadas a un entorno
altamente turbulento en el cual, la uni-
ca forma en que pueden subsistir, es
desarrollando el conocimiento y pro-
moviendo una cultura orientada a la
innovacién y al cambio. Las opciones

* ‘Miembros de la delegacién oficial: Joa-
quin Arguedas, Juan Otérola, German
Villalobos, de la Direccién General de
Servicio Civil -DGSC-. '

** Documento presentado a la "VIll Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moder-
nizacién de los Sistemas de Empleo Pu-
blico”, organizada por el Instituto Cen-

_troamericano de Administracién Publica
-ICAP- y la Oficina Nacional de Servicio
Civil de la Presidencia de la Republica de
Guatemala -ONSEC-, realizada del 5 al 9
de agosto de 1996 en Ciudad Guatemala,
Guatemala.
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para las organizaciones reactivas se
han venido estrechando hasta un pun-
to en que préacticamente han quedado
relegadas a las reglas y condiciones
impuestas por aquellas que investigan
el futuro y se anticipan a los nuevos
acontecimientos;-es decir, su vigencia
o desaparicion no depende de si mis-
mas, sino de lo que decidan las orga-
nizaciones que han consolidado su
liderazgo con base en su constante
ajuste e innovacioén tecnoldgica.

El entorno estable y previsible per-
tenece a las organizaciones del pasa-
do. Hoy los mercados de bienes y
servicios son mucho mas complejos,
situacion que obliga a las organizacio-
nes a realizar analisis sobre las ame-
nazas y oportunidades del entorno
para conjugarlas con sus debilidades y
fortalezas, establecer y fortalecer sus
sistemas de informacién para tomar,
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con base en ésta, las decjsiones mas
acertadas y oportunas posibles y pre-
ver y anticipar, mediante la investiga-
cidn y la planificacion, los cambios en
los gustos, preferencias e ingresos de
sus clientes o usuarios, asicomo en los
niveles y caracteristicas de la ofertade
bienes y servicios.

Se trata entonces de caracteristi-
cas que deben poseer las organizacio-
nes para que puedan proyectar una
imagen de servicio y solidaridad con
sus clientes, por encima de los intere-
ses meramente mercantiles y protec-
cionistas. Por ello para insertarse
competitivamente en estos mercados
las economias dependen, cada vez
mas, de un trabajo de equipo entre la
Administracién Publica y las empresas
privadas.

Enlos ultimos diez afios, ha habido
una mayor participacion de los Esta-
dos en las decisiones que vinculan la
productividad y competitividad del sec-
tor privado y de hecho, las empresas
tienen mayor conciencia de que sin la
participacion de una Administracion
Publica consciente del papel estratégi-
co que debe cumplir el Estado en los
procesos productivos y de generacion
de capital, serd cada vez mas dificil
ingresar y mantener competitividad en
sus respectivos mercados.

Costa Rica es uno de los Estados
que, sin perder su identidad de Estado
democratico y socialmente solidario,
se ha-incorporado plenamente a esa
nueva corriente mundial denominada
“de la globalizacién econémica”, para
lo cual el Gobierno ha planteado e
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instrumentado una estrategia de mo-
dernizacion de sus instituciones, con
miras a lograr que el sector productivo
del pais puedainsertarse y competir en
los nuevos y mas complejos mercados
nacionales y mundiales. :

La Direcciéon General de Servicio
Civil, como obligadamente correspon-
de a toda organizacion del Estado cos-
tarricense consciente de sus
compromisos, se ha abocado a revisar
y ajustar su estructura organico-funcio-
nal, tratando de responder, cada vez
de mejor manera, a las necesidades de
sus usuarios: los gerentes y jerarcas
de nivel politico de las instituciones,
los funcionarios cubiertos por el Régi-
men de Servicio Civil y el pablico en
general que busca ingresar a la Admi-
nistraciéon Publica amparados por di-
cho Régimen.

Aspectos generales

Resenia historica

El surgimiento de la idea de esta-
blecer el Servicio Civil en Costa Rica,
empez6 a aflorar en la mente de distin-
guidos funcionarios y politicos, mu-
chos afios antes de su creacién a
finales de la década de los cuarentas.

Por decreto ejecutivo, en di-
ciembre de 1948, fue nombrada ad-
honorem una Comision Redactora del
Estatuto de Servicio Civil. Dicha Co-
mision presentd un anteproyecto en
octubre de 1949, en el que se destaca-
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ban entre otros aspectos los siguien-
tes: la eficiencia de la Administracién
Publica y la necesidad de tecnificar la
administracién de personal.

El Estatuto en referencia se pro-
muigo el 6 de noviembre de 19489,

La Constitucién Politica de la Re-
publica de Costa Rica del 7 de noviem-
bre de 1949, establece en el Titulo XV
“El Servicio Civil”, en que se resume el
pensamiento de los constituyentes en
materia de administracién de personal
para ei Estado.

Estos antecedentes ‘conllevan al
establecimiento del Servicio Civil en
Costa Rica en 1953, orientado a garan-
tizar la eficiencia de la Administracién
Piblica, a establecer un sistema de
administracién de personal en el sector
plblico, a eliminar el botin politico, el
compadrazgo y otros vicios que afec-
taban el sistema, proponiendo en su
lugar el desarrollo de un sistema de
meéritos.

Por su parte, la Direccién General
de Servicio Civil, se cred segln las
disposiciones contenidas en el Estatu-
to de Servicio Civil. Para cumplirlas,
se emitid el Acuerdo Ejecutivo 41 el 24
de junio de 1953, el cual hizo efectiva
la creacién de la Direccion General de
Servicio Civil a partir del 28 de junio del
mismo afio.

Objetivos del Régimen
de Servicio Civil

- -El objetivo fundamental del Régi-
men de Servicio Civil es garantizar la
eficiencia de fa Administracién Publica,
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con el propdsito de que ésta brinde un
servicio excelente a la sociedad.

De este objetivo fundamental se
derivan los siguientes:

® Proteger los derechos de los servi-
dores publicos nombrados de con-
formidad con las disposiciones del
Estatuto de Servicio Civil.

e Seleccionar, nombrar y promover
a los servidores publicos, con fun-
damento en sus méritos e idonei-
dad comprobada, excluyendo las
preferencias poltticas, ideoldgicas,
étnicas, familiares y religiosas.

e Garantizar la estabilidad de los

servidores publicos, de modo que

- éstos progresen y se desarrollen

en sus cargosy, sélo sean destitui-
dos por causa justificada.

e Garantizar el orden y la igualdad
de oportunidades en la relacién de
empleo pudhblico.

£ Qué instituciones cubre
el Régimen de Servicio Civil?

El Régimen de Servicio Civil, cubre
a las distintas dependencias ministe-
riales del Poder Ejecutivo, los organis-
mos adscritos, la Asamblea Legislativa
y el Instituto Nacional de Aprendizaje.

Por otra parte, no estan cubiertas
por el Régimen de Servicio Civil las
instituciones del sistema bancario na-
cional, ias universidades, las munici-
palidades, las instituciones auténomas
y semiauténomas.



;Cudles servidores estan
cubiertos por el Régimen
de Servicio Civif?

Este Régimen cubre a los servido-
res de los diferentes organismoes del
Poder Ejecutivo, y se dividen en dos
grandes ramas: los de Carrera Admi-
nistrativa y los de Carrera Docente.
Los primeros corresponden a los pro-
gramas o servicios no docentes y los
segundos al personal docente, técni-
co-docente y administrativo-docente.

Estan excluidos del Régimen de
Servicio Givil Jos funcionarios de elec-
cién popuiar, como diputados, munici-
pes y ejecutivos municipales; los
miembros de la fuerza pUblica, los ser-
vidores pagados por servicios especia-
les, contratados para obras deter-
minadas, los empleados que presten
servicios interinos u ocasionales o,
servicios técnicos en virtud de contrato
especial, los médicos que presten el
servicio social, los maestros de ense-
fianza primaria aspirantes, los jefes de
misiones diplométicas y los diplomati-
cos en misién temporal, los goberna-
dores de provincia, los oficiales
mayores de los Ministerios, los chofe-
res de los Ministros vy los servidores
directamente subordinados a los Mi-
nistros y Viceministros. También estan
excluidos de este Régimen, los si-
guientes funcionarios:

e E! Procurador
Republica

General de la

e FEI Tesorero y Subtesorero Na-
cional '

e El Jefe de la Oficina de Presu-
puesto

e El Director de Migracion

e El Jefe del
Extranjeros

e El Director Administrativo del Con-
sejo Superior de Transito.

e ElInspector General y los Inspec-
tores Provinciales de Autoridad y
Comunicaciones

Departamento de

e FE| Secretario y demas asisten-
tes personales directamente su-
bordinados al Presidente de la
Republica.

Organizacion del Régimen
de Servicio Civil

Para dirigir y aplicar correctamente
los principios normativos, doctrinarios
y técnicos de Servicio Civil en las ins-
tituciones del Poder Ejecutivo, el Régi-
men de Servicio Civil cuenta con las
siguientes instancias o dependencias
administrativas:

e La Direccion General de Servicio
Civil es la institucién rectora, en-
cargada de dirigir y administrar la
aplicacion del Estatuto de Servicio
Civil en las diferentes instituciones
del Régimen de Servicio Givil.

e Las Oficinas de Personal son las
dependencias encargadas de eje-
cutar las normas, politicas y proce-
dimientos emanados del Estatuto
y de la Direccién General de Servi-
cio Civil.
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¢ El Tribunal de Servicio Civil, es el
organo encargado de conocer y
resolver los distintos conflictos v
reclamos surgidos en fa relacién
de empleo, entre los servidores y
el Estado, tales como, despidos y
reclamaciones contra disposicio-
nes de la Direccién Generai de
Servicio Civil o de los jefes.

Fundamento Legal
del Régimen de Servicio Civil

El Régimen de Servicio Givil, se
fundamenta en los articulos 191 y 192
de nuestra Constitucion Politica. Estos
articulos dicen:

Articulo 191.- Un estatuto de ser-
vicio civil regulard las relaciones
entre el Estado y los servidores
publicos, con el propdsito de ga-
rantizar [a eficiencia de la adminis-
tracion.

Articulo 192.- Con las excepcio-
nes que esta Constitucion y el es-
tatuto de servicio civil determinen,
los servidores pablicos serdn nom-
brados a base de idoneidad com-
probada y sélo podran ser
removidos por las causales de
despido justificado que exprese la
legislacion de trabajo, o en el caso
de reduccion forzosa de servicios,
ya sea por falta de fondos o para
Conseguir una mejor organlzamon
de los mismos”.

Con base en el articulo 191 citado,
se promulgd el Estatuto de Servicio
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Civil el 30 de mayo de 1953, Original-
mente este Estatuto constaba sélo de
la Ley N2 1581 que regulaba la Carrera
Administrativa. Posteriommente, se le
adicioné la ey de Carrera Docente, N2
4565 del 4 de mayo de 1970 v, final-
mente, la Ley del Tribunal de Servicio
Civil, N2 6155 del 28 de noviembre de
1977. En resumen, actualmente el Es-
tatuto de Servicio Civil consta de 3
titulos, a saber:

Titulo I. De la Carrera Administrativa

Titulo li. De la Carrera Docente

Titulo NI, Del Tribunal de Servicio Civil

El Estatuto de Servicio Civil fue
reglamentado mediante el Decreto
Ejecutivo N221 del 14 de diciembre de
1954, en lo que respecta a la Carrera
Administrativa. La Carrera Docente fue
reglamentada mediante el Decreto
Ejecutivo N®2235-EP del 14 de febrero
de 1972.

Ademads del Estatuto de Servicio
Civil y sus Reglamentos existen leyes
y decretos conexos o complementa-
ros que regulan aspectos de Servicio
Civil en la relacién de empleo pablico.
Algunas de estas Leyes y Decretos
son:
® Ley de Salarios de la Administra-

cidn Publica (N2 2166 del 9 de oc-

tubre de 1957) y sus reformas.

® Ley de Licencias para Adiestra-
miento de Servidores P(blicos (N2
3009 del 18 de julio de 1962).

® Ley de Perscnal de la Asamblea
Legislativa (N2 4556 del 21 de abril

de 1970) y sus reformas.
g



e Ley del Estatuto de Servicios M¢-
dicos (N2 3671 del 18 de abril de
1966) y sus reformas.

e Leydeincentivos a los profesiona-
les en Ciencias Médicas (N2 6836
del 22 de diciembre de 1982).

e Decreto Ejecutivo N 6 del 8 de
agosto de 1959 (inclusion del per-
sonal de la Direccion de Asistencia
Médico-Social en el Régimen de
Servicio Civil).

e Reglamento para el pago de zona-
je a los servidores de la Adminis-
tracién Publica (Decreto Ejecutivo
Ne 90-S.C. del 13 de diciembre de
1965}.

e Decreto Ejecutivo N¢ 100 del 30 de
enero de 1966 (exigencia de requi-
sitos minimos a los servidores que
desempefien puestos excluidos
del Régimen de Servicio Civil}.

e Reglamento de Servicio de Conse-
jeria de las instituciones educati-
vas (Decreto Ejecutivo N¢ 7008-E
del 3 de mayo de 1977).

e Reglamento de Adiestramiento de
Personal para los Ministerios e Ins-
tituciones bajo el Régimen de Ser-
vicio Civil {Decreto Ejecutivo N°
15302-P del 27 de marzo de 1984}.

La Direccion General
de Servicio Civil

La Direccién General de Servicio
Civil es la institucién rectora del Regi-
men de Servicio Civil, encargada de
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orientar la aplicacion de la doctrina, los
principios, las normasy las politicas de
Servicio Civil, en los diferentes orga-
nismos del Poder Ejecutivo, asi como,
de asesorar, controlar y mantener una
posicion de liderazgo técnico en la ad-
ministracion de personal de cada uno
de ellos.

Un Modelo
de Desconcentracion

En 1987 la Direccién General de
Servicio Civil inicié un proceso de des-
concentracién, con el propdsito de
ofrecer un servicio mas eficiente a los
usuarios. Este propésito implicaba
acercar los servicios de la institucién a
los empleados y clientes de cada Mi-
nisterio. Asimismo, la intencion de este
proceso era trasladar paulatinamente
las fases ejecutivas de la administra-
cién de persona! a las dependencias
desconcentradas que funcionarian en
los distintos ministerios. Para ello, se
establecieron siete Oficinas Descon-
centradas que asumieron la atencion
de los asuntos técnico-administrativos
correspondientes a cada entidad mi-
nisterial, tales como: clasificacion de
puestos, registro y control, capacita-
cidn, incentivos y reclutamiento-de per-
sonal. Por su parte, ia labor normativa
y asesora quedo6 bajo la responsabili-
dad del personal de los diferentes De-
partamentos de las Oficinas Centrales
de la Direccion General de Servicio
Civil.
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En una segunda etapa del proceso
de desconcentracion se establecieron,
mediante la resolucién DG-042-94 del
19 de abril de 1994, tres Unidades de
Asesoria y Control ubicadas directa-
mente en las dependencias de perso-
nal de las instituciones del Régimen de
Servicio Civil. En este caso, las institu-
ciones fueron: el Ministerio de Obras
Plblicas y Transportes, el Instituto Na-
cional de Aprendizaje y el Ministerio de
Agricultura y Ganaderfa. No obstante,
setenia proyectada la creacion de nue-
vas unidades de esta naturaleza en
otras instituciones del Poder Ejecutivo
y, & la vez, ir eliminando las Oficinas
desconcentradas.

Hasta ahora se han eliminado tres
deias siete que originalmente se crea-
ron. Las Unidades de Asesoria y Con-
trol, como su nombre lo indica, son los
organismos encargados de asesorary
contralor la ejecucién de las iabores
técnico-operativas que tienen bajo su
responsabilidad las Oficinas de Perso-
nal de las instituciones del Régimen de
Senvicio Civil,

Tanto las Oficinas Desconcentra-
das como las Unidades de Asesoria y
Control dependen jerarquicamente del
Departamento de Control de Operacio-
nes, pero, en aspectos técnicos y nor-
mativos reciben asesoria y directrices
de los Departamentos correspondien-
tes a cada area técnico-funcional de la
Administracién de personal que tiene a
cargo la Direccidn General de Servicio
Civit.
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Diagnéstico situacional

Andlisis del Marco Juridico
Institucional:

La Constitucion cita que un Esta-
tuto regufard las relaciones entre el
Estado .y sus servidores, cuyo propé-
sito sera el de garantizar la eficiencia
de la Administracién, sin embargo,
el" Estatuto fue reducido en su cober-
tura y se limité a normar las relacio-
nes entre ‘el Poder Ejecutivo y sus
servidores.

Por otra parte, uno de los principa-
les problemas lo constituye Ia rigidez
que caracteriza la normativa del Thulo
Il (de la Carrera Docente), sumado a
una actitud de desmedido apego a la
letra de la Ley, expiica que en la admi-
nistracion de recursos humanos se
mantengan casi inalterados los méto-
dos, técnicas e instrumentos de los
anos setentas. Por esta razon, es in-
cuestionable la necesidad de un cam-
bio sustancial en el respectivo cuerpo
de normas, tal que permita a la Direc-
cion General extender, sin riesgo de
caer en ilegalidad, todos los esfuerzos
de innovacion y cambio que ha venido
desarrollando en el Sector Administra-
tivo. Mientras tanto, la solucién inme-
diata sera la emisién de aquella norma-
tiva que, mediante decretos ejecutivos
y resoluciones, conduzca, a su vez, a
dar soluciones a los problemas del &m-
bito docente.
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Andlisis de los procesos
de trabajo:

Durante el primer semestre del afio
1995 la Direccidén General efectud el
levantamiento de los procesos que
realizan sus diferentes departamentos
para brindar.sus servicios. Eneltrans-
curso del mismo se pudo observar que
los funcionarios no visualizaban clara-
mente cudles eran los productos o ser-
vicios que debian ofrecer para
satisfacer la demanda de sus usuarios
ni, mucho menos, cudles eran las se-
cuencias de pasos minimos para pro-
veerlos con la oportunidad y calidad
deseables por aquelios. Por lo tanto,
también el concepto de valor agregado
estaba fuera del léxico comun det
personal.

Tal situacion es justificable si se
considera que la naturaleza del trabajo
de una dependencia como ésta no per-
mite facilmente delimitar sus productos
intermedios y finales; es decir, 1a Direc-
cioén General lo que reaimente ofrece y
brinda son servicios, no es una organi-
zacion productiva (tal y como se en-
tiende este concepto dentro de las
ciencias econdmicas), de ahi que al
intentar por primera vez identificar sus
productos y procesos, los funcionarios
no hicieron otra cosa que manifestar
las limitaciones que presenta el para-
digma burocratico; o sea, se les dificul-
t¢ mucho concretar un producto
realmente terminado en su depara-
mento y, con mas razén seguirie los
pasos a sus subproductos en otros
departamentos u Oficinas de Recursos
Humanas.
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La costumbre ha hecho que el per-
sonal se oriente a las tareas, se preo-
cupe por la especializacién y perciba
como “natural” la divisién del trabajo
por departamentos. El resultado, sin
propanérselo (porque, como se dijo, no
era un aspecto que estuviera dentro de
su dominio profesional o laboral), es
que durante todos los afios de su
existencia, la Direccion General ha lle-
vado a cabo su trabajo con base en
procesos fragmentados, largos y mu-
chas veces complicados, lo que en
varias ocasiones le ha generado pro-
blemas con la calidad y, especialmen-
te, con la oportunidad y eficiencia con
que brinda sus servicios a los usuarios.

Incluso, la organizacién de fos di-
ferentes procesos técnicos y operati-
vos de la mencionada gestion no
parecia obedecer a una respuesta in-
tegral a las necesidades de recursos
humanos de las instituciones del Poder
Ejecutivo sino, mas bien, a respuestas
parciales y focalizadas sobre proble-
mas particulares de tales pracesos.

La madernizacidon es un asunto
que ha ocupado gran parte del esfuer-
20 gerencial y administrativo de la Ins-
titucion, de ahi que el Programa de
Reforma del Estado de la actual Admi-
nistracién encontré una Direccidn Ge-
neral en plena actitud y accién de
cambio, resultado de lo cual ha sido el
replanteamiento preliminar de su es-
tructura organica, recomendada a tra-
vés del memorando INF-PP-128-95,
del 12 de setiembre de 1995 y el pos-
terior estudio que del mismo realiza-
ron, no solo los niveles gerenciales,
sino también los profesionales y técni-
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cos y que han culminado con la deci-
sién de redisefiar los procesos de tra-
bajo .y replantear la estructura orga-
nica, segun los requerimientos de sus
usuarios y la modernizacion institucio-
nal que impulsa el actual Gobierno.

Reestructuracion de la Direccién
General de Servicio Civil

Redefinicién del rol estratégico

El proceso de modernizacion de la
Direccidon General de Servicio Civil y,
con ello, del mismo Régimen de Servi-
cio Civil, se inicié desde hace aproxi-
madamente cuatro afios. Por ello,
pese a que hasta ahora no se ha reali-
zado ninguna reorganizacion general
de esta dependencia, los niveles ge-
renciales, junto a los funcionarios de
apoyo técnico y logistico, procuraron
desde entonces, determinar el &mbito
de servicio de su gestién sustancial y
cuestionar, a partir de ahi, si éste era
realmente el que le correspondia.

Medié una etapa de capacitacion y
sensibilizacion permanente de los fun-
cionarios hacia el cambio, para que se
incorporaran conscientemente al pro-
ceso de andlisis y redefinicion del rum-
bo de la Direcciéon General.

Un primer producto de dicho pro-
ceso se dio a finales de 1994 con la
redefinicion de los objetivos, politicas y
mision de esta dependencia.
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Dichos elementos quedaron cons-
tituidos de la siguiente manera:

Mision

Ser la entidad rectora de los proce-
sos técnicos y cientificos, para el ingre-
so, mantenimiento y desarrollo de
personal al servicio publico, consoli-
dando en este, una actitud solidaria y
responsable respecto a la maxima sa-
tisfaccion de las necesidades de los
usuarios.

Estrategias

e® Transformar la prestacion de servi-
cios que brinda la Direccion Gene-
ral en un proceso que, mante-
niendo un control centralizado,
permita a las Oficinas de Recursos
Humanos, en unos casos asumiry,
en otros, desarrollar mas la funcién
técnico operativa y asesora de la
administracion de recursos huma-
nos, que realmente les correspon-
de realizar en sus instituciones.

e Establecer el mejoramiento conti-
nuo de los productos o servicios
ofrecidos, como factor indispensa-
ble para su adaptacion a las trans-
formaciones que experimenta su
entorno y las demandas de los
usuarios.

e Integrarla gestién de laadministra-
cion de recursos humanos de las
instituciones publicas centraliza-
das y descentralizadas, en un solo
sistema que asegure estrategias,
objetivos y politicas de administra-
cién de recursos humanos comu-
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nes a los intereses del Estado cos-
tarricense.

Objetivos generales
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Incrementar la participacién de las
unidades-de recursos humanos en
el proceso de toma de decisiones
del ambito técnico-operativo de la
Direccidn General.

Desarrallar un enfoque sistémico
de administracion de recursos hu-
manos para las organizaciones
centralizadas y descentralizadas
bajo su rectoria.

Propiciar y fortalecer en los proce-
s0s de provision, aplicacion, man-
tenimiento, desarrollo y contro! de
la Administracion de Recursos Hu-
manos del sector pulblico, la bus-
gueda constante de la calidad,
oportunidad, eficiencia y eficacia
que exige la prestacion de los res-
pectivos servicios.

Promover la coparticipacion de los
diversos tipos de usuarios en las
acciones técnico-operativas de ia
Administracion de Recursos Hu-
manos de! Sector Pablico.

Desarrallar en la Administracién
Publica centralizada y descentrali-
zada, una cultura de maximizacién
del uso de los recursos humanos,
materiales, tecnolégicos e infraes-
tructurales, aplicado a la gestion
de recursos humanos.

Fomentar la concertacién con los
usuarios como alternativa para la
solucion de los problemas.

e Desarroilar en los funcionarios res-
ponsables de la gestién de recur-
sos humanos, la capacidad de
liderazgo y el espiritu emprende-
dor suficientes para introducir en
sus respectivas organizaciones la
flexibilidad y adaptabilidad.

e Fomentar en la Direccién General
la realizacién de investigaciones
aplicadas en los diferentes proce-
s0s de Administracion de Recur-
508 Humanos.

e Impuisar la transformacion estruc-
tural-funcional de las instituciones,
procurando la identificacidn y dife-
renciacién claras de sus procesos
de trabajo y productos respectivos.

e Propiciar la integracion de los ser-
vicios sustantivos de la Administra-
cién de Recursos Humanos de la
corporacion publica al proceso pla-
nificador de la gestion de fas res-
pectivas entidades.

e Impuisary fortalecer la motivacion,
integracién y satisfaccion del per-
sonal que labora en el campo de la
Administraciéon de Recursos Hu-
manos.

Polfticas

e Sujetar a la coordinacion previa in-
terdepartamental toda accion inno-
vadora gue desarrolle cualquier
departamento y que involucre alos
otros.

e Reducir la participacion de la Di-
reccion General en la ejecucion de
las labores técnico-operativas del
ambito de su actual gestion, e in-
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crementar al maximo sus funcio-
nes investigativas, asesoras y
contraloras.

Facilitar que los servidores adquie-
ran la conciencia, capacidad y dis-
posicion necesarias para
imprimirle a sus productos y servi-
cios las caracteristicas de calidad,
eficacia, cantidad y oportunidad
esperadas por los usuarios.

Las unidades sustantivas deben
buscar, en forma inmediata y per-
~manente, las soluciones necesa-
rias para que el proceso de
desconcentracién se consolide.

Los equipos y unidades de esta
Direccién General deberan actuar
orientados hacia el establecimien-
to, consolidacién y mejoramiento
de ia tecnologfa informatica dispo-
nible, procurando que los progra-
mas o paquetes de este tipo sean
compatibles en cuanto a sus am-
bientes y flexibilidad, no sélo inter-
namente, respecto a dichas
unidades y equipos de trabajo,
sino también, externamente, res-
pecto a la tecnologia utilizada por
nuestros usuarios actuales y po-
tenciales.

Para lograr la maximizacién en el
uso de los diversos recursos apii-
cados por las instituciones del Sec-
tor Publico a la administracion de
Sus recursgs humanos, ta Direc-
cion General y sus unidades debe-
ran formular y desarrollar los
proyectos necesarios tales que in-
volucren, tanto a las instituciones
centralizadas, como a las auténo-
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mas y semiauténomas, en este
proceso. La generacién de ideas
para cumplirtal cometido sera eva-
luada e integrada por la Direccién
General con el fin de coordinar los
esfuerzos individuales (departa-
mentales o de los servidores)
que se lleven a cabo en este
sentido.

Se debe ofrecer a los usuarios
“puertas de acceso” gue conduz-
can a la flexibilizacién del criterio
técnico, de ahi que sus plantea-
mientos deben ser escuchados y
evaluados, pensando en que,
COMO usuarios pueden estar exter-
nando verdaderas necesidades
que la Direccidn General, como
proveedora de los servicios que
éstos demandan, debe tener espe-
cial cuidado en satisfacer.

Desarrollar foros de discusion y
evaluacion que permitan la partici-
pacion de los usuarios en la solu-
¢cién de los problemas, en
concordancia con la metodologia
del trabajc en equipo.

En trabajos en conjunto con los
usuarios se deben establecer, me-
canismos de ejecucién, control y
evaluacion gue hagan plenamen-
te conscientes a los servidores de
ambas partes de las consecuen-
cias de los errores y laresponsabi-
lidad que deben asumir cuando
éstos sucedan.

Establecer la confianza mutua en
los trabajos en conjunto con los
usuarios como una actitud clara de
fidelidad a la normativa estableci-
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da y de compromiso con los princi-
pios del Régimen de Servicio Civil.

La confianza mutua en un clima
corporativo, puede lograrse con
mayor efectividad si entre los
usuarios y esta Dependencia se
crean equipos de trabajo para la
solucién de problemas.

Los funcionarios de la Direccion
General y de las Oficinas de Re-
cursos Humanos deberan distin-
guirse por su afan de servicio y
profesionalismo y ser ejemplo para
los demas funcionarios publicos en
cuanto a la mistica, responsabili-
dad, iniciativa, el conocimiento y la
creatividad aplicados al desarrolio
de sus labores, por eso deben to-
marse las previsiones necesarias
para que, desde el reclutamiento y
seleccién de personal, pasando
por el desarrolio de la carrera
administrativa, se realice una revi-
sion exhaustiva de 1a planilla y de
los recursos humanos disponibles
en cada servidor, de manera que
en el plazo mas corto posible al-
cancen un nivel de desarrolio tal
que se conviertan en verdaderos
lideres, gestores de cambio ins-
titucional.

Las investigaciones, son indispen-
sables para garantizar la calidad
de los servicios y la competitividad
permanente de esta Dependencia.
En razdn de ellg, la Direccion Ge-
neral no concibe ninguna unidad o
equipo de trabajo que, teniendo
relacion con las funciones sustan-
tivas o de apoyo & éstas, norealice

investigaciones para el desarrollo
cognocitivo y tecnoldgico de la
gestidn de recursos humanos que
la Ley le encomienda. En este alti-
mo sentido, toda investigacidn
que, por sus efectos sistémicos,
trascienda la esfera de accién sus-
tantiva de cada unidad o equipo,
debe coordinarse previamente y
compartirse con la Direccién Ge-
neral y las unidades vinculadas.

Las investigaciones deben ser
eminentemente aplicadas al pro-
ceso de la Administracién de Re-
cursos Humanos bajo la rectoria
de lg Direccién General.

La Direccion General, hasta donde
la situacién tecnolégica y secic-po-
iitica se lo permita, sujetara toda
reestructuracion metodologica y
epistemoldgica de los procesos
sustantivos de recursos humanos
a la revisién y analisis de los pro-
cesos de trabajo y de las estructu-
ras organico funcionales de las
instituciones vinculadas. _

La misién organizacional y las es-
trategias de desarrollo de las insti-
tuciones deben estar intimamente
ligadas al desemperio del personal
que conforma sus planillas; por lo
tanto, como condicién para esta-
blecer y aplicar nuevos procedi-
mientos de trabajo en nuestra
materia dentro de aquellas, debe-
mos hacer el monitoreo de sus res-
pectivas misiones y estrategias, 0
impulsar acciones tendentes a su
formulacion oficial y reaiizar audi-
torias de recursos humanos, rela-
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cionandolas con dichas variables
de planificacion.

e La responsabilidad por la motiva-
¢ién, integracion y satisfaccion del
personal que: labora en el campo
de la Administraciéon de Recursos
Humanos recae en las gerencias
respectivas. El gerente deberd
preoccuparse de dar y buscar la
capacitacion necesaria para sus
colaboradores.

Funciones de la Direccion
General de Servicio Civil

Como funciones principales de la
Direccién General de Servicio Civil te-
nemos: o

¢ Promover la moderizacion de la
administracién de personal en los
organismos del Regimen de Servi-
cio Civil.

e CEstabiecer y mantener politicas
uniformes y criterios cientificos en
el andlisis, clasificacién y valora-
cién de puestos.

e Dirigir y promover la capacitacion
de los servidores del Poder Ejecu-
tivo.

e Establecer procedimientos e ins-
trumentos técnicos requeridos
" para una mayor eficiencia de la
administracion  de personal del
Estado. _
® Seleccionar con base en ia idonei-
dad comprobada a los candidatos
elegibles para ocupar cargos del
Poder Ejecutivo.
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& Administrar ef régimen salarial de
los servidores del Poder Ejecutivo.

® Asesorar a los organismos del Po-
der Ejecutivo acerca de las distin-
tas dreas de fa administracién de
personal y de la aplicacion del Es-
tatuto de Servicio Civil.

e Efectuar las investigaciones re-
queridas por el Tribunal de Servi-
cio Civil en l0s casos de despidos
y reclamaciones.

Modelo de Administracién
de Recursos Humanos
en el Régimen de Servicio Civil

Esta es una dimensién del proble-
ma de reorganizacién en la que, como
ya se comenté la Direccion General
viene trabajando desde principios de
1995. En esta dimensidn la Direccidn
General replantea su rol ante sus
usuarios y reconoce, con objetividad,
quela gestién de recursos humanos de
las instituciones la deben hacer preci-
samente estas dltimas a través de sus
respectivas Oficinas de Recursos Hu-
manos, con especial énfasis y que, en
consecuencia, la Unicaforma de alcan-
zar eficiencia en la prestacién de los
servicios de recursos humanos en el
Régimen, es determinando un solo
equipo (u oficina) proveedor de éstos
en cada institucién (las ©.R.H.), de ma-
nera -que dicho equipo u oficina sea
el gque reciba y resuelva las solicitu-
des 0 demandas respectivas de sus
usuarios.
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Dentro de esta perspectiva ia Di-
reccion General, como ya se explico,
ha adquirido Ia experiencia de operar
con oficinas desconcentradas, y ha in-
troducido y, a la vez, inducido una
serie de cambios en la legislacion que
le facilitaré en el corto plazo, pener en
préctica esta intencién. El mas rele-
vante de los cambios legales, y en el
que sustentara todo el andamiaje de
reestructuracion del drea de recursos
humanos lo es, sin duda, la reciente
modificacion del Articulo 42 del Regla-
mento def Estatuto de Servicio Civil, al
cual ya se hizo alusién en este mismo
estudio.

Con esta nueva concepcion de la
Administracién de Recursos Humanos
del Régimen, la Direccion General se
ha comprometido con la Presidencia
de la Repliblica y el Programa de Re-
forma del Estado, a coordinar las ac-
ciones de reestructuracion de dicha
area de actividad en varios ministerios,
pero atendiendo también las de aque-
llas otras instituciones que, por su pro-
pia iniciativa soliciten, para si mismos,
esg prioridad.

Por otro lado, la Direccion General
ha continuado su politica de fortaleci-
miento de ias Oficinas de Recursos
Humanos a través de la asignacién, de
funcionarios suyos con caracter de
“destacados”, dependiendo directa-
mente de los responsables de aquellos
en cada Institucién. Ese personal per-
manecerd en dichas Oficinas durante
el tiempo que éstos lo requieran e,
incluso, podrian ser reubicados perma-
nentemente en ellas si las condiciones
organizacionales y personales asi lo
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justifican. También significa que si los
funcionarios “destacados” cumplen
debidamente su roi y las Oficinas de
Recursos Humanos donde se ubican
no los requirieran mas, regresarana la
Sede Central de la Direccién General,
donde seran ubicados en cualesquiera
de los nuevos procesos de trabajo,
incluyendo la posibilidad de cumplir
nuevamente €l rol de “Destacado” en
otras Oficinas de Recursos Humanos.

Lo que se busca, con todo elio, es
orientar y asesorar a las Oficinas de
Recursos Humanos sobre las nuevas
funciones que deberan cumplir y el
modelo de Administracién de Recur-
505 Humanos que més se ajuste a sus
necesidades administrativas y geren-
ciales y de la Direccion General.

Esquema orgéanico-funcional
propuesto

Con el nuevo esquema organico-
funcional, la Direccién General aspira
a consolidar el macroproceso “Innova-
cion-instrumentacion-gestion de Re-
cursos Humanos”. Se pretende
configurar una estructura inteligente
que se recicle permanentemente a tra-
vés de la constitucion de una nueva
cultura basada en la accién creativa y
emprendedora de los funcionarios, ast
como en la iniciativa para asumir com-
promisos grupales; es decir, se desea
cambiar el conformismo por la cons-
tante blusqueda de respuestas nove-
dosas a los requerimientos de los
usuarios, y el trabajo en serie y locali-
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zado en determinados puntos de ios
procesos, por un trabajo integrador y
localizado en todos los puntos del pro-
ceso. Laconsecuencia es la formacion
dei funcionario para el trabajo polifun-
cional y siempre dispuesto a incorpo-
rarse en diversos equipos, segun lo
exijan los mismos procesos y el reci-
claje permanente de la organizacion.

Dentro de esta 6ptica y teniendo
siempre presente que estructuras, pro-
cesos y comportamientos forman la
unidad sistémica organizacional, la Di-
reccion General ha optado por una
reorganizacion que integre los servi-
cios de Administracion de Recursos
Humanos de todas las instituciones cu-
biertas por el Régimen de Servicio Ci-
vil, incluyendo también las suyas (por
ser el érgano rector en la materia), de
forma tal que tanto los que brindan
estos servicios, como los receptores
de los mismos se perciban y sean per-
cibidos, los primeros como proveedo-
res y los Gltimos como clientes o
usuarios.

En esencia, &l esquema propuesto
distinguiria tres 4reas sustantivas y
una cuana area donde quedaria repre-
sentada la funcién de control y evalua-
cion global del SARH, todas las cuales
serian susceptibles de gerenciar me-
diante la asignacion de coordinadores
a cada una de éstas. Existirian dos
areas adicionales que, como se co-
mentara adelante, se identificarian
como tales solo con propdsitos infor-
mativos; sin embargo, en ellas no se
designarian coordinadores por cuanto
dependerian directamente del Director
General.
enero-diciembre/1996

Las areas en mencidn serian:
& |nnovacién

¢ Instrumentacion tecnoldgica
o Gestion de Recursos Humanos

¢ Auditorfa y Control de Recursos
Humanos

Las tres primeras se engarzan en
una relacidn corporativa de integracién
horizontal hacia el cliente.

Es decir, la primera area (innova-
cidn) seria la responsable de monito-
rear ia orientaciéon que siguen los
procesos de cambio de la Administra-
cién de Recursos Humanos en el en-
torno nacional y mundial, asi como las
necesidades de servicios de los usua-
rios internos y externos de la Direccién
General, con miras a hacer los diag-
nosticos requeridos, disponer los fun-
damentos técnicos y cientificos de las
nuevas tecnologias y métodos por im-
plementar en el Régimen de Servicio
Civil y formular los disefios generales
de los instrumentos y técnicas corres-
pondientes.

La segunda (instrumentacién tec-
nolégica), en aras de mejorar, desa-
rrolfar o diversificar los servicios-pro-
ductos y, con ello, modernizar ia
Administracion Publica, se encargaria
de diserar y redisenar, en forma espe-
cifica, los sistemas, las técnicas e ins-
trumentos propios de la A.RH. del
citado sector.

Latercera (gestidon de recursos hu-
manos), asumiria las funciones gene-
rales de implementar y promover la
implantacion de las tecnologias y sis-
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temas de A.R.H. disponibles para las
organizaciones del Régimen de Servi-
cio Civil y de asesorar diariamente a
los usuarios (principalmente a las
O.R.H. yjerarcas de las referidas orga-
nizaciones) en la gplicacién de los mé-
todos, técnicas y procedimientos
establecidos y coordinar y evaluar, al
dia, las operaciones efectuadas por
dichas Oficinas y jerarcas, con ¢l fin de
corregir y evitar la consolidacién de
practicas erréneas que puedan atentar
contra la consistencia y sistematiza-
cion de la A.R.H. del Régimen.

Finalmente, la Gltima (auditoria y
control de recursos humanos) realiza-
ria las funciones evaluadora y contra-
lora globales del SARH y de interven-
cién ex-ante, concurrente y ex-post de
las O.R.H. y demas oficinas que parti-
cipan directa o indirectamente en las
decisiones que vinculan la busqueday
aplicacion de los recursos humanos a
la gestién de la A.R.H. dentro de las
instituciones. E!objeto bésico es retro-
alimentar el SARH mediante acciones
anticipadoras o curativas que garanti-
cen el cabal logro de la mision de la
Direccién General y, con ello, el respe-
to a los principios de idoneidad, mérito
y de igualdad de oportunidades de in-
greso a los cargos publicos cubiertos
por el Régimen de Servicio Civil.

Estrategia para la implantacion
de la nueva estructura

En realidad, como se ha dicho an-
tes, la Direccién General viene trans-
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forméandose desde hace varios afios,
de ahi que la nueva estructura es reai-
mente una sintesis de las etapas de
crisis en que se ha encontrado y de las
resoluciones parciales que le ha dado
a las mismas y que le han permitido
definir con mayor claridad su rumbo y
vision-misién institucional.

Desde que se concibieron los pri-
meros cambios, la Direccién General
decidié reducir su planilia, buscando la
movilidad del personal profesional y
técnico hacia las O.R.H. o, simplemen-
te, absteniéndose de usar los puestos
que iban quedando vacantes (incluso
llegando mas alid de las politicas de
restriccién- del gasto publico del Go-
bierno), pues ya tenia claro ese nuevo
rol de 6rgano rector de la A.R.H. del
Régimen de Servicio Civil que debia
asumiry que la obligaria a desprender-
se del personal dedicado a las labores
técnico-operativas que se trasladarian
a aquellas oficinas.

Para obtener reducciones de plani-
llas tan acentuadas como estas, mu-
chas organizaciones han tenido que
reestructurarse previamente y sujetar
la movilidad del personal afectado alos
tramites juridicos de rigor, dificuitad
que, mediante sus politicas de empe-
quefiecimiento de su estructura ocupa-
cional, la Direccién General logro
superar en poco tiempo sin tener que
involucrarse en un problema como el
referido.

Hoy dia, 1a dependencia esta pre-
parada para poner en vigencia su nue-
va estructura organico-funcional, sin
las dilaciones que normalmente exigen
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estos procesos. Se han,efectuado to-
dos los esfuerzos de sensibilizacion
del personal de los niveles operativos
y gerenciales que, a su inicio e implan-
tacion, un.proceso de esta naturaleza
requiere, se ha dado amplia participa-
cion a dicho personal en la formulacion
de ideas y expresion de criterios sobre
el cambio deseado, se han elaborado
multiples documentos relacionados
con los cambios efectuados y por
efectuarse en este proceso de moder-
nizacién y se ha obtenido, por parte del
personal, una aprobacion generaliza-
da del cambio de rumbo y reorganiza-
cion planteada; todo lo cual explica por
qué a la Direccidon General solo le
resta la aprobacion de esta propuesta
por parte de MIDEPLAN para implan-
tar, en forma inmediata, su nueva
estructura.

Acciones innovadoras

Como parte de la renovacion de
esta institucion se han realizado una
serie de esfuerzos concretos por esta-
blecer proyectos que permitan promo-
ver mejoras sustanciales en la gestion
de recursos humanos.

Asimismo, se ha pretendido res-
ponder con esto, a las expectativas
que el Plan Nacional de Desarrollo,
Francisco J. Orlich, ha definido para el
Area de Recursos Humanos.

Dentro de estos proyectos se pue-
den citar:
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Reformas en el proceso de Seleccion
de Personal

e Creacion de un registro permanen-
te de oferentes: El Registro Perma-
nente de oferentes es una base de
datos con informacién sobre candi-
datos potenciales para ocupar
puestos cubiertos por el Régimen
de Servicio Civil. Esto con el fin de
satisfacer de una forma &gil y efi-
ciente las demandas de personal
de las instituciones cubiertas por
este Régimen.

e Introduccion del sistema de lectura
Optica para la revision de resulta-
dos de pruebas y para la recepcion
de ofertas de servicios. El sistema
de lectura 6ptica permite agilizar la
actividad de reclutamiento de per-
sonal (ofertas de servicios) y eva-
luar en forma inmediata a aquellos
servidores que -aplican pruebas
para ser seleccionados.

e Disefio de una prueba general
para los profesionales: es un
instrumento para evaluar conoci-
mientos, habilidades y destrezas
de orden general. Esta prueba
permitira agilizar el proceso de
evaluacion.

Reformas en las politicas de empleo

publico

e Fortalecimiento e impulso del tras-
lado de las funciones técnico-ope-
rativas de'las Oficinas de Servicio
Civil hacia las Oficinas de Recur-
s0s Humanos.

La Direccién General de Servicio
Civil ha iniciado un proceso para
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trasladar las funciones técnico-
operativas a las Oficinas de Recur-
sos Humanos con el fin de lograr
una mayor eficiencia en los trami-
tes operativos, por lo que la Direc-
cién General asumiria un papel
asesor y contralor al respecto.

Las Oficinas de Recursos Huma-
nos que ya han asumido las funcio-
nes son: :
Asamblea Legislativa

Ministerio de Planificacién y Politi-
ca Econémica, MIDEPLAN
instituto Costarricense de Investi-
gacién y Ensefianza en Nutricion y
Salud, INCIENSA

Al finalizar este afio (1996) 10 ofi-
cinas mas habran asumido estas
funciones. El resto de las oficinas
las asumiran en el mediano plazo.

Se realiz¢ el traslado de 20 funcio-
narios de la Direccion General de
Servicio Civil a los diferentes mi-
nisterios (como destacados), con
el fin de fortalecer a las Oficinas de
Recursos Humanos.

- El traslade de estos funcionarios
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pretende fortalecer a las Oficinas
de Recursos Humanos, con el fin
de que éstas puedan asumir con
mayor facilidad e independencia
las funciones técnico-operativas.

Facultacién de los Jefes de las Ofi-
cinas de Recursos Humanos.

Como parte de los cambios y con
el fin de lograr una mayor eficiencia
en la prestacion de los servicios al
cliente, se ha considerado oportu-

no dotar a las Oficinas de Recur-

s0s Humanos de una mayor ca-
pacidad de respuesta en cuanto
a la ejecucion de las actividades
tradicionalmente propias dela Di-
reccion General, incluyendo la
aprobacion de los trdmites res-
pectivos.

Para tal efecto se estan facultando
a los jefes de las unidades mencio-
nadas con el fin de que puedan
asumir en forma independiente,
pero coordinada, estas funciones.

Las oficinas que hasta ahora han
sido facultadas pertenecen a las
siguientes instituciones:

Ministerio de la Presidencia

Ministerio de Obras Publicas y
Transportes, M.O.P.T.

Ministerio de Agricultura y Gana-
deria, MAG.

Registro Nacional

Ministerio de Planificacion y Politi-
ca Econémica, MIDEPLAN

Ministerio de Salud

Instituto Costarricense de Investi-
gacién y Ensefianza en Nutricion y
Salud, INCIENSA

Creacion de un Consejo Técnico
Consultive de Recursos Humanos
conformado por una repre-
sentacion de jefes de Recursos
Humanos y el Director de Servicio
Civil.
Este Consejo s un érganc de
consulta y asesoria técnica de
la Direccién General de Servicio
Givil, cuya creacién busca inte-
grar los esfuerzos gerenciales y
operativos.:
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¢ Configuracion de un sistema de
analisis ocupacional.

Es una metodologia que permite
abordar la estructura de empleo
plblico con una perspectiva sisté-
mica orientada hacia los procesos
productivos.

Proyecto de creacién de un Ma-
nuai General de Clases por Es-
tratos.

Este proyecto pretende la creacion
de cinco estratos: Operativo, Es-
pecializado, Técnico, Profesional y
Superior. Dentro de cada estrato
se crearan diversas clases.

Asesoria para la elaboracién de
manuales institucionales.

La Direccion General de Servicio
Civil tiene un alto interés en coad-
yuvar a las Oficinas de Recursos
Humanos de los diferentes minis-
terios en la creacién de manuales
institucionales, con el afan de que
éstos facuiten los demas procesos
de la administracién de recursos
humanos.

Estos instrumentos marcaran la di-
ferencia entre la estructura ocupa-
cional interna de cada institucion
con respecto a las demas, y les
permitira llevar acabo, en forma
més objetiva, las funciones de re-
clutamiento y seleccién, desarrollo
de la carrera, clasificacién de
puestos y capacitacion entre otros.

1. Los documentos respectivos se encuentran

en el centro de documentacion de la Direccidn
General de Servicio Civil.
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® Asesoria para la elaboracion de

estudios de reestructuracion en las
diversas instituciones piblicas.

La Direccion General de Servicio
Civil, por su experiencia en la ad-
ministracion de recursos hurna-
nos, y en respuesta al mandato
constitucional {art. 191) de velar
por la eficiencia de las instituciones
publicas, ha participadodeilenoen
el proceso de reforma del estado,
colaborando con la asesoria para
la evaluacién de estudios de rees-
tructuracion de las diferentes insti-
tuciones publicas. Dentro de éstas
se han elaborado estudios para:’

Ministerio de Planificacién y Politi-
ca Econdmica, MIDEPLAN

Ministerio de Economia, Industria
y Comercio, MEIC

Ministerio de Recursos Naturales,
Energia y Minas, MIRENEM

Instituto Costarricense de Investi-
gacién y Ensefianza en Nutricién y
Salud, INCIENSA

Instituto Costarricense de Puertos
al Pacifico, INCOP

Ministerio de Cultura, Juventud y
Deportes

Archivo Nacional
Museo Nacional
Teatro Popular Melico Salazar

~Museo Calderén Guardia

Museo Juan Santamaria

Museo de Arte Costarricense
Direccidn General de Bibliotecas
Biblioteca Nacional
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Ministerio de Justicia y Gracia

Registro de Bienes Inmuebles
Ministerio de Trabajo

Ministerio de Obras Publicas y
Transportes, M.O.P.T.

Policia de Transito
Consejo Técnico de Aviacion Civil
Consegjo de Seguridad Vial

Ministerio -de Relaciones Exterio-
resy Culto

Instituto Nacional de Vivienda y Ur-
banismo, INVU

Planteamiento de una Evalua-
¢ién del Desempeiio de los funcio-
narios con base en los resultados
de los respectivos equipos de
trabajo.

Dado que los resultados de las
evaluaciones anuales del desem-
pefio han evidenciado una brecha
entre los objetives propuestos y
productividad obtenida, se ha he-
cho necesario crear un instrumen-
to que permita establecer una
relacidn directa entre la calificacion
de servicios y los aportes que ha
brindado el servidor a la organiza-
cién. Portal motivo se harecomen-
dado eliminar el instrumento
existente y sustituirlo por uno
que permita evaluar los resulta-
dos de los equipos de trabajo. Asi-
mismo, el nuevo sistema de
evaluacion permitiria disefiar siste-
mas de retribucién adecuados a la
productividad.

Impulso de un programa nacional
de capacitacion

Concepcidén del Centro
de Capacitacion y Desarrollo
del Servidor Publico

Es un centro que tiene como finali-
dad la integracién, hasta donde sea
posible, de los recursos disponibles,
tanto de instituciones plblicas como
privadas, para la capacitacion de los
funcionarios, lo cual facilitara el desa-
rrollo de actividades en este sentido y
hacer una utilizacién racional y eficien-
te de e50s recursos.

Asimismo, permitiré ofrecer pro-
gramas de capacitacién, en gerencia
publica, motivacion de personal y otras
areas estratégicas para la gestién y el
desarrolio de los recursos humanos
del Estado.

Creacion del Sistema
de Administracion de Recursos
Humanos -SARHE-

El SARHE es un modelo de inte-
gracién de los servicios administrati-
vos y de asesoria en los procesos de
captacién, mantenimiento y desarrollo
de los recursos hurnanos de las insti-
tuciones publicas centralizadas y des-
centralizadas del Gobiermno.

El SARHE visualiza al Estado como
dnico patrono y a la Administracion
Pablica como el conjunte de las cita-
das instituciones, cuya mision es
proveer a la poblacién de los servi-
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cios encomendados con eficiencia y
efectividad.

Creacion del Sistema Nacional
de Recursos Humanos —SIREHU-

El SIREHU es un sistema de infor-
macion en el cual se compilara toda la
informacion de los puestos y los funcio-
narios del Régimen de Servicio Civil
(lugar de residencia, edad, sexo, esco-
laridad, calificaciones de servicio,
puesto que desempenia, afios de ser-
vicio para el Estado, ubicacién real y
presupuestaria del puesto, entre otros
datos).

El objetivo de este sistema es dotar
al Régimen de Servicio Civil y el Sector
Publico de una herramienta poderosa
que permita avanzar hacia la planifica-
cidn de los recursos humanos del Es-
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tado, ademas de brindar productos e
informacion que sustituyan al papel y
los procesos manuales.
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