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Introduccién

La realizacién de este XV Foro de la Funcion Publica, permite a la Direccién
General de Servicio Civil, DGSC, de Costa Rica, presentar parte de la experiencia de los
ultimos anfos, con el propésito de dar a conocer algunos logros en el desarrollo de los
sistemas de recursos humanos, asi como de su papel como institucién rectora en la
materia. Esto nos permite hacer un balance sometiendo a una valoracién nuestra
experiencia, para que sirva de referencia a aquellos paises que consideren que sea
aprovechable en sus procesos de consolidacién del servicio civil, y a la vez comparar
experiencias positivas entre quienes participan en este foro.

De fondo subyacen los elementos doctrinales del servicio civil, que no seran objeto
de andlisis, por lo que s6lo mencionaré los que en nuestro medio son méas relevantes. El
primero es el principio del mérito: base de los procesos de seleccién, nombramientos y
ascensos de acuerdo con los resultados obtenidos en pruebas, atestados y antecedentes de
las personas.

El segundo es la igualdad de oportunidades para el acceso al servicio publico, que
reconoce el derecho de todas las personas que lo deseen, de optar por ocupar cargos en el
servicio publico. Es mediante procesos de evaluacién cientificos, hoy en dia manejados
por profesionales experimentados, que se obtienen valoraciones sobre conocimientos,
habilidades y potencial humanos. Esto mismo descarta que las preferencias politicas o
afinidades personales con altos jerarcas ministeriales, determinen los resultados de las
valoraciones.

La igualdad de oportunidades requiere la divulgacion en medios de comunicacion
masiva, de manera que las personas que puedan estar interesadas conozcan con
suficiente antelacién de la realizacién de los concursos y puedan inscribirse y participar
debidamente, sin discriminaciones odiosas por creencias politicas, religiosas, u otras
preferencias personales.

Las personas que han ingresado al servicio publico siguiendo tales procesos de
evaluacion de méritos, adquieren las garantias necesarias para mantenerse en el
desemperio de sus puestos, por lo que solo pueden ser despedidas por causas establecidas
en el marco juridico y no arbitrariamente, por la voluntad de sus jefes o los jerarcas de
las instituciones. Por el contrario, se les reconocen sus derechos para realizar carrera
administrativa. De acuerdo con sus méritos, desempefio y aspiraciones, tienen la
posibilidad de concursar para ir ocupando cargos de mayor responsabilidad y
remuneracion.




De la misma manera la administracion publica se asegura de disponer de un cuerpo
profesional de servidores, independientemente de quienes ocupen los altos cargos
politicos, lo que permite la continuidad de los programas y el desarrollo de objetivos en el
largo plazo. En tal sentido, el principio de la neutralidad, o independencia con respecto al
partido politico ganador, garantiza la disposicién permanente de personas dedicadas al
cumplimiento de las metas de gobierno.

Dicho lo anterior, iniciaré mi presentacién con una reflexion breve sobre los
antecedentes de nuestra institucion y las acciones que explican el mantenimiento de su
vigencia, en un medio de constantes avances tecnoldgicos, apertura de mercados y
superaciéon de los efectos de diversas crisis econdémicas y sociales. Posteriormente
continuaré con algunos logros de gran relevancia en los dltimos afios, entre los que
destacan las modificaciones en la realizacion de los concursos, particularmente para
puestos docentes; la politica de ajuste salarial por percentiles y el disefio de una nueva
estructura de clasificacion de los puestos del régimen de servicio civil.

Debo indicar que tales avances son posible porque, como parte de su estrategia de
desarrollo, nuestra institucién se ha preocupado por incentivar el desarrollo y la
profesionalizacién de sus servidores, lo que ha repercutido en una mejora sustancial de
los procesos, que son realizados cientificamente, de acuerdo con los avances tedricos y
metodoldgicos de la actualidad. Esto nos permite ocupar el lugar que constitucionalmente
ha sido asignado a la institucién que represento.

La vigencia del régimen de méritos en Costa Rica

Los modelos de empleo ptblico en América Latina datan de unos pocos afios al
presente. En el caso de nuestro servicio civil, tiene una permanencia de casi sesenta anos
en la vida institucional de Costa Rica. Surgié como parte del entramado de reformas que,
en la década de los cuarenta, forjé las caracteristicas de un estado social de derecho, en
que la estabilidad politica es fruto de la preocupacién por el bienestar de las mayorias.

La profesionalidad en el ejercicio de la funcién publica, ha sido necesaria como un
mecanismo que asegura la continuidad de los programas de desarrollo social y econémico,
independientemente del partido politico que, de acuerdo con la voluntad popular
expresada en los procesos electorales, ejerce el poder de manera transitoria.

Como posiblemente ocurre en otros regimenes de empleo publico, el nuestro no es
ajeno a los cuestionamientos, asi como a la permanencia de los errores y vicios que se
manifiestan en el ejercicio del poder y en la prestacion de servicios publicos. Pero con
ellos y a pesar de ellos, ha prevalecido la voluntad politica por la permanencia del




régimen de méritos, como la mejor forma de garantizar la transparencia de los
procedimientos para ocupar los cargos publicos, asi como para el desarrollo de la carrera
administrativa de nuestros servidores.

Aunque el Estatuto de Servicio Civil sélo tiene cobertura en el ambito de los
ministerios del Poder Ejecutivo, una institucién auténoma y una parte de los puestos de
la Asamblea Legislativa, los principios que enuncié al inicio, como la igualdad de
oportunidades, la publicidad de los concursos y la evaluaciéon de los méritos, tienden a
ser adoptados por el conjunto institucional de nuestro pais, incluso para los cargos del
mas alto nivel de desempeiio.

La evaluacién de atestados y el cuestionamiento publico de los méritos para el
nombramiento de altos jerarcas de instituciones claves de nuestra democracia, no serian
ni siquiera concebibles sin la existencia de un régimen de servicio civil consolidado como
el que tiene nuestro pais.

Hoy en dia, los cambios tecnolégicos y la apertura de mercados imponen el ritmo y
las condiciones para la prestacion de los servicios. Bastante distintas eran las
prevalecientes cuando el Estatuto de Servicio Civil fuera emitido en 1953. Por esto la
DGSC ha procurado desarrollar un conjunto de acciones para la modernizaciéon de sus
procesos, manteniendo y reforzando los fundamentos del régimen de méritos.

El cambio en el rol de la Direcciéon General de Servicio Civil

Parte de estos cambios es el papel que nuestra institucién debe ocupar en los
procesos de recursos humanos. Se ha modificado el rol que durante décadas era de
ejecucién directa de los procesos, para empoderar a las instituciones en las tareas que les
corresponde, en el cumplimiento de la misién que les ha sido definida en cada una de sus
leyes constitutivas. Por tanto nuestra orientacién en los Ultimos afos, ha sido promover
la preeminencia de la DGSC como entidad asesora, contralora y proveedora de ayuda
técnica de las instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil.

Hemos procurado fortalecer los vinculos con las instituciones y desarrollar acciones
para que, de manera paulatina, asuman la responsabilidad por los actos finales de la
gestién del régimen de méritos. Entre el 2006 y el 2009 se facultaron a un total de
veintinueve jefes de recursos humanos, que constituyen alrededor del 70% de las
Instituciones a las que damos cobertura. Las personas ocupantes de esos cargos asumen,
dentro del ambito de su competencia, los roles de ejecucién y aprobacién de los actos
administrativos que corresponden a su institucion.




En los casos que tal facultacién no se ha dado, es el Director General de Servicio
Civil, por mandato legal, quien debe refrendar los actos que se emitan. Por tanto la
facultacién es un mecanismo que agiliza los procesos, dando un servicio mas eficiente y
oportuno a los usuarios, a la vez que empodera a las instituciones. Dado que el marco
legal establece la responsabilidad por tales actos en el Director General de Servicio Civil,
la facultacién también es un indicador de confianza en la capacidad de la institucién,
particularmente de la persona a quien se ha facultado, para actuar en nombre del
Director General.

Nuestra meta es que las oficinas de personal de todas las instituciones sobre las
que tenemos cobertura, realicen sus procesos de manera independiente, dentro del marco
regulatorio del Estatuto de Servicio Civil y normas complementarias. Para esto se
requiere un mayor desarrollo técnico de sus funciones, contar con recursos humanos
calificados y experimentados en los procesos, pero ante todo del consenso politico sobre la
competencia técnica que corresponde a estas unidades.

La busqueda de un mejor posicionamiento

Son muy conocidos algunos estereotipos negativos con que se percibe el empleado
publico a nivel social. En procura de la dignificacion de los servidores publicos,
desarrollamos algunas acciones particulares como la reactivacion del Fondo Permanente
de Funcionarios Publicos, con el propdsito de hacer uso de recursos que estan disponibles
para el mejoramiento y la capacitacién y por medio de este instrumento, obtener nuevos
ingresos.

Asimismo, se promovié y se logré la emisiéon de un decreto que declaré el 30 de
mayo como el “Dia del Funcionario Publico y del Sistema de Méritos en la Funcion
Puablica”. Esta fecha es conmemorativa de la emisién del Estatuto de Servicio Civil en
1953, por lo que la celebracion de un dia especial del servidor publico, evoca
precisamente los principios del mérito, como via para el acceso a los cargos, asi como la
orientacién de los servicios hacia la comunidad nacional.

Atencion particular ha tenido en los Gltimos tres anos, el desarrollo de actividades
formativas, de actualizacién y refrescamiento. Con la finalidad de ampliar el caudal de
experiencias y conocimientos, alrededor de cuarenta de nuestros servidores han realizado
cursos internacionales, o bien han salido a participar como conferencistas o asesores,
incrementando mucho nuestro acervo de conocimientos, con experiencias de paises
europeos y latinoamericanos. Esto lo asumimos como logro si consideramos que antes del
2007 nuestra participacién en eventos de esa naturaleza era totalmente nula, es decir, no
haciamos uso de recursos que estan a nuestra disposicion.




En complemento a los esfuerzos para lograr un mejor desempernio, hemos propuesto
un proyecto de ley para dotar a la institucion de personalidad juridica instrumental,
dado que aun cuando es un d6rgano constitucional con desconcentraciéon maxima, en la
actualidad no puede, entre otras acciones necesarias de realizar, contratar ni vender
servicios, recibir donaciones, ni gestionar ayuda técnica por su cuenta. Para esas y otros
proyectos, es necesario el apoyo de la Presidencia de la Republica, de quien dependemos
directamente, logrando el aval de nuestra propuesta, que a la fecha se encuentra en la
Asamblea Legislativa.

Lidiando con demandas cada vez mas amplias y exigentes

En los ultimos afos, la ampliacién de las oportunidades educativas ha influido,
entre otros factores, en la masificacién de los concursos que realizamos. En tales procesos
participan, ya no unas decenas de personas, como ocurria a inicios de los afios noventa,
sino que decenas de miles buscan en el Aambito publico, una opcién laboral que satisfaga
sus expectativas. En parte, esto es resultado de la gran ampliacion de oportunidades
formativas provenientes, en lo fundamental, de las universidades privadas.

Dadas sus caracteristicas, podemos diferenciar dos grandes sectores en la oferta
laboral, que recibimos de un mercado cada vez mas amplio. Para efectos de esta
exposicidn sefialemos que uno es el sector docente y el segundo el no docente.

En el primero existen actualmente mas de sesenta mil nombramientos, de los
cuales cerca de treinta mil son interinos. En los Gltimos afios ha ocurrido un crecimiento
en la cantidad de estos cargos, que es resultado de la ampliaciéon de la cobertura de la
educacion preescolar y la diversificacion en la formaciéon de los educandos,
particularmente el aprendizaje de idiomas extranjeros, la educacién técnica, la formacion
de adultos y la educacion preescolar. A su vez, las oportunidades de educacién superior,
han impactado de manera particular la oferta de personas para laborar en la docencia.

El contexto ha exigido una modificacién sustancial en la realizaciéon de los
concursos, que se realizaban todos los afios sin que exista razon para ello. Este era un
proceso de desgaste, tanto para los educadores que afnos a afno debian estar efectuando
los mismos tramites, con los mismos papeles, que se desechaban para de nuevo efectuar
el siguiente, como para nuestra institucién y el Ministerio de Educacion Publica, MEP.

En su lugar hemos procurado disponer de los recursos informaticos necesarios. De
esa manera los educadores ofertantes completan los datos de sus atestados en lugares
cercanos a su residencia, entregando documentos mediante citas a su conveniencia en las
oficinas regionales del MEP, evitando gastos, tiempo y largas filas en los centros de




recepcion de ofertas de servicios que se ubicaban casi siempre en la capital. La fase de
evaluacion continua el proceso, pero a cargo de la DGSC, corroborando los documentos
aportados por los interesados y otorgando las puntuaciones correspondientes, que quedan
disponibles en la red para las personas interesadas.

Estos esfuerzos también responden a un medio en que la ciudadania es cada vez
mas informada y activa de los derechos y oportunidades a los que tiene acceso. Nuestro
pais ha respondido a las demandas por tramites méas agiles y oportunos, de acuerdo con
las disponibilidades tecnoldgicas a las que por diversos medios tenemos acceso, acatando
también disposiciones que protegen, incentivan y defienden, cada vez mas, el ejercicio de
los derechos ciudadanos.

Los no docentes abarcan alrededor de treinta y cinco mil puestos. De la misma
manera que los docentes, al realizarse un concurso acuden miles de personas en procura
de las pruebas que los definan como elegibles para ocupar los puestos de manera
permanente. Todas ellas deben ser convocadas y evaluadas en aulas destinadas para ese
efecto, ya que no disponemos de un sistema que permita hacerlo en linea y mucho menos,
obtener las puntuaciones de manera simultanea con la realizacion de las pruebas.

En los ultimos afios hemos logrado la realizaciéon del reclutamiento utilizando la
red Internet. Los oferentes llenan sus datos y van conformando los grupos de evaluacién
desde donde les sea mas comodo. En ese momento son citados para que se presenten a
realizar las pruebas escritas en nuestras instalaciones, donde ademas presentaran la
documentacién requerida para el concurso. Sin embargo, hay partes del proceso que atun
deben realizarse manualmente, como parte de las pruebas, la revisiéon de atestados y los
formularios de datos de cada persona. Esta situacién se convierte en una de nuestras
limitantes principales, sin embargo estamos en proceso de elaboracién de los sistemas
que nos permitan cumplir con lo estipulado por la ley de manera mas oportuna y
eficiente.

Atencién particular ha requerido y estamos dando, en respuesta a las demandas de
la poblaciéon que posee discapacidades, procurando dar cumplimiento a metas
establecidas legalmente de contar, dentro de la planilla de servidores publicos, con una
proporcién minima de personas a quienes se les abre la posibilidad de realizar carrera
administrativa, de la misma manera que la realizan quienes poseen plenitud de sus
capacidades fisicas y mentales.




Por la dignificaciéon y profesionalizacion del empleo publico
Una exitosa politica salarial

Luego de un periodo de estancamiento y retroceso en materia de calidad de las
remuneraciones de los puestos cubiertos por el Estatuto de Servicio Civil, la politica de
salarios seguida durante los anos 2006 a 2010, logré6 importantes aportes, tanto en
beneficio de los servidores publicos, como de la administracién. Numéricamente, tal
situacién se expresa en que los salarios de los puestos cubiertos por el servicio civil, que
se encontraban por debajo del percentil 30, en este plazo, se recuperaron para ubicarlos
alrededor del percentil 50.

Tal politica responde al convencimiento de la necesidad de lograr salarios
competitivos, que permitan la contratacién y mantenimiento de las mejores personas
dispuestas a dedicarse al servicio publico. Si bien en nuestro pais se perciben altos
indices de desempleo invisible, la contratacién de personas debe obedecer a una
estrategia, que repercuta en una mejora sustancial de la prestacién de servicios, lo que
no puede lograrse si las remuneraciones que se ofrecen no son atractivas, de manera que
incentive el interés del mercado de recursos humanos.

Si bien el pais dispone de personas capaces y con afan de servicio, ellas prefieren
dedicarse a otras actividades que les generen ingresos suficientes para satisfacer sus
necesidades de estabilidad econdémica en el corto y mediano plazo. Pero ademas, para
implementar una politica de reclutamiento, el ambito del servicio civil ha debido
competir con otras instituciones publicas que ofrecen remuneraciones mucho mejores, de
manera que debemos enfrentar no sélo dificultades para la contratacién, sino ademas, la
salida de personal que han adquirido las competencias necesarias para desempenarse
adecuadamente, convirtiéndose en una fuente adicional de pérdida de recursos.

Los estudios efectuados por nuestra Area de Salarios e Incentivos dieron el soporte
necesario, para desarrollar una campana que contrarrestara los efectos negativos de una
politica salarial, aplicada durante varias décadas, que se orienté a la contencién del
gasto via remuneraciones, lo que afect6 de manera directa y negativa a los puestos
cubiertos por el Estatuto de Servicio Civil. El paso de los afios cre6 una situacién de
desigualdad y desequilibrio salarial entre puestos de similares condiciones de desempefio
dentro del sector publico.

Por esto se impuls6é un conjunto de acciones dirigidas a modernizar el régimen de
empleo publico vigente, para ponerlo a tono con las necesidades de recursos humanos de
la administracién publica. Consecuente con las actividades desarrolladas en diversos
foros, las acciones estratégicas que se desarrollaron en el mediano plazo fueron las
siguientes:




Ajustes técnicos adicionales a los aumentos generales de salario que se realizan
periddicamente para contrarrestar el alza en el costo de la vida, de forma que coadyuven
a retomar el posicionamiento del Poder Ejecutivo dentro del engranaje de las
instituciones publicas. Atendiendo las prioridades del gobierno segtin grupo ocupacional:
alcance del percentil 30 en el 2007 y posicionamiento en el percentil 50 a partir del 2010.

o Reestructuracién ocupacional, redisefiandose los perfiles de los cargos profesionales
y gerenciales, con miras a potenciar las competencias individuales, mejorar la
carrera administrativa y motivar el mejor desempenio y competitividad a través de
la actualizacién del valor relativo de los puestos de trabajo y la eliminacién de
varios niveles ocupacionales en el 2007.

o Redisefio del sistema de pluses salariales, de forma que la retribucién de los
servidores fuese consecuente con la funcién que se desemperfia, con el valor
agregado de cada puesto de trabajo y del grado de productividad; propiciando asi la
transparencia en materia de compensaciones y un madas facil manejo de otras
instancias relacionadas con la formulacién y ejecucion presupuestaria. Esto implica
un planteamiento progresivo, a largo plazo, que involucra recargos y sobresueldos
del sector educacién, carrera profesional, dedicacién exclusiva y sobresueldos en
general.

En el 2007 se planted el nuevo modelo ocupacional de los grupos profesionales y
gerenciales en el sector no docente. En el foro de la Comisiéon Negociadora de Salarios del
Sector Publico, se logr6 la aprobacion de la propuesta denominada “politica de
percentiles”, que alcanzé su compromiso del percentil 50 en enero del 2010, estableciendo
como mercado base el resto del sector publico. Cabe destacar que esta politica se hizo
extensiva también a los docentes.

Esta politica salarial, ademas de buscar el equilibrio dentro del sector publico,
también ha ayudado a actualizar los salarios y enfrentar el deterioro que sobre los
mismos ocasionan los incrementos en los precios. El grafico No. 1 ilustra la recuperacion
del poder adquisitivo de los salarios, propiciando con ello una mejora en la calidad de
vida de los servidores. En sintesis, en el periodo de andlisis los salarios de los
funcionarios publicos crecieron significativamente mas que el incremento de los precios
medido por el Indice de Precios al Consumidor.




GRAFICO N° 1

INDICES COMPARATIVOS DEL CRECIMIENTO DE LOS SALARIOS
PROFESIONALES CON LOS PRECIOS DE ENERO DEL 2006
A ENERO DEL 2010

En complemento a la politica de recuperacién y competitividad de los salarios, se
han desarrollado otras acciones como la disposicién de un modelo de medicién de la
gestion de las organizaciones, el cual requiere un disefio informatico, asi como probarlo
en su aplicaciéon de previo a su implementaciéon. Podemos senalar también que se ha
seguido una politica de control de la proliferaciéon de pluses salariales, teniendo como
logro el traslado del sobresueldo que se pagaba en el sector docente por concepto de
“ampliacién del ciclo lectivo”, a la base del salario de los puestos.

Todas estas acciones han repercutido en el reposicionamiento del empleo del
Régimen de Servicio Civil dentro de la estructura del sector publico. Ellas contribuyen al
fortalecimiento de los procesos de reclutamiento, mas agilidad en la administracion del
recurso humano, la promocién de la carrera administrativa, la motivaciéon y
empoderamiento de ese capital, entre otros aspectos que contribuyen a la eficiencia de la
gestién publica.




Rediserio de Manuales de Clases: Un cambio de paradigma

La politica que produjo un estancamiento y hasta retroceso en la competitividad de
los salarios fue ademas alentada, de manera indirecta, por una politica de proliferacién
de descripciones institucionales y especificas de clases, que fomentd el desequilibrio
interno y contribuyé a la dispersién salarial.

Una vez logrado el acuerdo y la firma para implementar la politica salarial
mencionada, se inici6 un proceso de revisiéon y redefinicién de las nuevas clases de
puestos del Estrato Profesional y el Estrato Gerencial cubiertos por este Régimen. Las
negociaciones y estudios efectuados convergieron con un espacio y prioridad politica
asignados en el Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010, como elemento oportuno para
Iniciar la evolucién hacia un nuevo concepto del Instrumento Ordenador de los Puestos
de Trabajo.

Se contaba con treinta y seis manuales institucionales, 383 clases profesionales
definidas y cuarenta y cinco niveles salariales. Con el redisefo se migré a un solo manual
integrado por quince clases anchas y diez niveles salariales, eliminando la diversidad de
clases profesionales y gerenciales, en un nuevo modelo ocupacional mas manejable,
estructurado de la siguiente manera:

Clases ocupacionales (9) Clases informaéticas (6)

Aplicable a clases anchas e institucionales Aplicable a clases anchas e institucionales
Profesional de Servicio Civil 1 (A y B) Profesional en Informatica 1 (A, B, C)
Profesional de Servicio Civil 2 Profesional en Informatica 2
Profesional de Servicio Civil 3 Profesional en Informatica 3
Profesional Jefe de Servicio Civil 1 Profesional Jefe en Informatica 1 (A y B)
Profesional Jefe de Servicio Civil 2 Profesional Jefe en Informatica 2
Profesional Jefe de Servicio Civil 3 Profesional Jefe en Informatica 3
Gerente de Servicio Civil 1
Gerente de Servicio Civil 2
Gerente de Servicio Civil 3

Los elementos mencionados fueron el norte a seguir para los ajustes que se
efectuaron en los segmentos indicados y que se espera puedan cubrir los concernientes a
los restantes estratos, incluyendo el Artistico, creado recientemente en el 2009.
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El redisenio de los segmentos Profesional y Gerencial, se realizé6 durante los afios
2007 y 2008. Posterior a esto, en junio del 2009 los representantes de gobierno y los
gremios acordaron “aceptar el reajuste salarial por reestructuraciéon para las clases no
profesionales del Titulo I (puestos no docentes) presentado por la Direccion General de
Servicio Civil, que debera regir a partir del 1° de julio del 2010”.

Para el redisefio de las clases de los estratos Operativo, Calificado y Técnico, se
realizaron diferentes sesiones con autoridades de los ministerios de Hacienda, Trabajo y
Seguridad Social, y representantes sindicales, dado que, evidentemente, implicaba un
ajuste salarial. El impacto presupuestario resulté ser un factor clave de negociacién con
las autoridades y representaciones sindicales, en virtud de que el redisefio de los estratos
Profesional y Gerencial se realizé en una coyuntura de mejor condicién presupuestaria,
mientras que para el momento de revisiéon de estos otros estratos, se tienen a la vista los
efectos financieros de la crisis mundial en nuestro pais.

Con sustento en el andlisis de las ocupaciones existentes, la diversidad de
instrumentos ordenadores de puestos de trabajo y siguiendo los mismos principios
contemplados en el redisefio de los Estratos Profesional y Gerencial, se propuso una
nueva estructura en que 318 de las clases existentes se estructuraron en veintitrés clases
anchas nuevas, elimindndose las descripciones institucionales y especificas,
manteniéndose las propias de Artes Graficas, Informatica y algunas otras que no
pudieron ser modificadas.

Estrato operativo Estrato calificado Estrato técnico

6 clases 7 clases 10 clases
Miscelaneo de Servicio Civil 1 Trabajador Calificado de Servicio | Secretario de Servicio Civil 1
Civil 1
Miscelaneo de Servicio Civil 2 Trabajador Calificado de Servicio | Secretario de Servicio Civil 2
Civil 2
Oficial de Seguridad de Servicio Civil 1 Trabajador Calificado de Servicio | Técnico de Servicio Civil 1

Civil 3

Oficial de Seguridad de Servicio Civil 2
Conductor de Servicio Civil 1

Conductor de Servicio Civil 2

Oficinista de Servicio Civil 1
Oficinista de Servicio Civil 2
Operador de Maquinaria de Servicio
Civil 1

Operador de Maquinaria de Servicio
Civil 2

Técnico de Servicio Civil 2
Técnico de Servicio Civil 3

Inspector de Servicio Civil 1

Inspector de Servicio Civil 2

Asistente de Salud de Servicio Civil 1
Asistente de Salud de Servicio Civil 2
Asistente de Salud de Servicio Civil 3
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A criterio de nuestra Area de Gestién de Recursos Humanos, para el 2010 y
siguientes sera clave el disefio de los Manuales de Cargos, herramienta complementaria
del nuevo modelo ocupacional, que permitira a las instituciones del Poder Ejecutivo,
mantener sus especificidades y reflejarlas en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, asi como en la capacitacién y desarrollo del personal. Lo anterior, sin dejar de
lado la aplicacién de incentivos basados en la productividad, donde definitivamente los
cargos juegan un papel importante y no atentan contra los principios de integraciéon y
unicidad del sistema clasificatorio y retributivo del Régimen de Servicio Civil.

Algunas conclusiones

Haciendo un balance podemos indicar que las acciones desarrolladas en los ultimos
afios han permitido un mejoramiento en el rol que corresponde al servicio civil de Costa
Rica, en particular en la consolidacién del sistema de méritos. Contribuimos al
cumplimiento del mandato de la Constitucion Politica, de garantizar la eficiencia de los
servicios que presta la administracién y proteger los derechos de los servidores
amparados por el Estatuto de Servicio Civil.

Hemos avanzado en la modernizacion de los sistemas y en la dignificacion del papel
social de los servidores publicos. Logros como la disminucién de las brechas salariales
permitiran que a partir de los préximos afnos, nuestra incursion en el mercado de mano
de obra, sea mas eficiente y rinda mejores resultados, asi como en la permanencia y
mayor estabilidad y profesionalizacion de las personas que ocupen los cargos.

Con esta ponencia hemos procurado dar a conocer algunos logros de los mas
relevantes de los Ultimos afos. No obstante nos aprestamos a continuar con los ajustes
que requiere nuestro modelo. Algunos los hemos enunciado, no obstante persisten serias
limitaciones que deben ser superadas en procura de un mejor desempefio como
institucién, asi como un mayor acercamiento con las necesidades del servicio publico, sin
lo cual nuestro desarrollo se detendria.

En particular la necesidad de innovacion de sistemas de informacién y
comunicaciones son fundamentales para dar un salto cualitativo que nos permita
ubicarnos realmente con los avances tecnolégicos que tenemos a la vista, pero que hasta
el momento, por limitaciones presupuestarias y politicas no han llegado a cubrir el
sistema de empleo publico.
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