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Presentacion

Costa Rica enfrenta desafios Unicos en ambitos nacionales que han sido pilares de su desarrollo e
identidad, entre esos se puede citar el cultural, ambiental, educativo, fiscal y sin lugar a duda el Empleo
Publico. Desde esta coyuntura histérica, la Direccion General de Servicio Civil (DGSC) se incorpora en
el planteamiento y participacién de soluciones desde su esfera: la funcion publica. En ese contexto,
el gobierno de don Carlos Alvarado Quesada, ha considerado conveniente apoyar decididamente la
transformacién institucional para irrumpir en nuevos itinerarios y responder apropiadamente a las
expectativas de los usuarios desde una perspectiva de valor publico. Conscientes de esos propdsitos, la
Direccion General, a partir de un exhaustivo y serio analisis interno y de su entorno, su realidad actual y
la proyeccion de un futuro exigente y cambiante, ha elaborado su Plan Estratégico Institucional para el
periodo 2019-2022 (PEI-2019-2022) el cual define con claridad su nuevo norte y la manera de llegar a él.

Introduccion

De conformidad con lo dispuesto en el Reglamento General del Sistema Nacional de Planificacién
DE-N°37735-PLAN y las Orientaciones Basicas para la Formulacion y Seguimiento del Plan Estratégico
Institucional (PEl) documento emitido por el Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econémica
en abril de 2018, se facilité el proceso de formulacién del PEI-2019-2022 de la siguiente manera:

« Elaboracion de una Guia Metodoldgica para la formulaciéon del Plan Estratégico Institucional 2019-
2022 en julio de 2018 que incluyé la dinamica de proceso participativo y un cronograma de trabajo.
Se trabajo independientemente cada elemento del PEI manteniendo una perspectiva integrada y
sumativa dentro del proceso.

« En la formulacién de la Mision y Vision institucionales, Valores, Analisis Situacional (FODA) y Estrategias
del PEIl, los funcionarios de las distintas areas participaron activamente registrandose ésta en listas de
asistencia como evidencia de un proceso interactivo.

- Laidentificacién de los valores compartidos estuvo exclusivamente a cargo de la Comision Institucional
de Eticas y Valores, quienes realizaron una consulta a todo el personal de la institucion utilizando el
cuestionario modelo de percepcién y opinidn que recomienda la Comision Nacional de Etica y Valores.

+ Se conformé un grupo de Validacion de los elementos del PEI conformado por el Director General y
Subdirector General de Servicio Civil, los Directores y Directoras de cada area, la Contralora de Servicios,
el Jefe de la Unidad de Tecnologia de Comunicacién y un Profesional por cada drea para un total de 31
personas.

Este equipo realizé siete (7) sesiones de trabajo:
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CUADRO 1
Andlisis y Validacion de componentes del PEI

1° NIVEL Sesiones de
- AREAS - Validacién
Tratamiento de
cada elemento a

nivel de area - 7
¢ v
o -
- v
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del Director Integracion } ntegracion .
General Valores de cada final del PEI Aprobacion final
aporte (UPI) Director General
v
(UPI)
v
Estrategias ./ - -
v
- } - )

MARCO FILOSOFICO INSTITUCIONAL

Somos la institucion rectora técnica del En el 2022, la Direccion General de Servicio
Empleo Publico en el Régimen de Servicio Civil serd rectora del Empleo Publico en
Civil, que regula las relaciones con sus el Estado, con capacidad integradora,
servidores, para promover la eficiencia de flexible e innovadora, en fomento de la
la Administracién Publica en beneficio de efectividad de la Administracion Publica y

la ciudadania. en beneficio de la ciudadania.
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Ambito Valor

Definicion

Respeto

Disposicion de tratar a las personas de manera digna y consecuente con su
integridad fisica, psicolégica, moral y espiritual. Trato sincero, considerado,
bondadoso y cortés que cada persona merece en virtud de su dignidad
humana.

Valores fundamentales para mejorar

la convivencia y facilitar un ambiente
laboral agradable; impulsar el sistema
organizacional hacia un 6ptimo
funcionamiento, al cumplimiento y logro
de los objetivos; y lograr la satisfaccion de
la sociedad, incluyendo cliente interno y
externo de la institucion:

Compromiso

Capacidad que se tiene para tomar conciencia de la importancia de cumplir
con una obligacion contraida o la palabra dada. Permite y lleva a tomar
conciencia, a tener la vida que se desea, con la voluntad que posee el individuo
para cumplir. (¥)

Compromiso social

Responsabilidad, obligacién o deber e involucramiento que se asume como
propio, para contribuir voluntariamente en procura de sociedad mas justa, la
conservacion del medio ambiente y el bienestar no solo del usuario inmediato
sino también de la comunidad.

Compromiso

(*) misma definicion

Colaboracion

Valores preferentes compartidos a nivel

Vincula el ayudar y servir de una manera desinteresada a los demas o
contribuir para alcanzar un objetivo en comun. Implica la unién de esfuerzos
para lograr los fines propuestos.

organizacional

Compaferismo

Implica un tipo de relacién o vinculo amistoso entre compaferos de trabajo,
centro de estudios o grupo social. Se basa en la confianza, bondad y respeto.

Esfuerzo

Es luchar, poner fuerza y empefo por las cosas que se quieren conseguir o al
afrontar una dificultad.

Adicionalmente el grupo validador del proceso, considerd pertinente indicar en este apartado el compromiso de los funcionarios
de la Direccion General de Servicio Civil con la Rendicién de cuentas y la eficiencia.
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Analisis situacional FODA

Factores Internos

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

Oportunidades (O)

Factores Externos

Amenazas (A)

Personal con
conocimientos
académicos, experiencia
especializada,
capacidad y mistica
para enfrentar y asumir
nuevos retos.

Liderazgo reactivo y comunicacion
poco efectiva.

Apoyo politico del Presidente de la
Republica a la Institucion.

Directrices politicas y administrativas
relativas a la restriccion del gasto
publico y uso limitado de las plazas
que afectan la gestion y operatividad
institucional.

Jerarcas actuales
comprometidos e
interesados en alcanzar
un régimen de empleo
estatal Unico.

Resistencia al cambio en todos los
niveles de la organizacion para
incorporar nuevos modelos y
tendencias de gestion, tecnologias,
innovacion, pardmetros e indicadores
de gestion.

Los potenciales cambios que
generara la Ley de Empleo Publico
en la integracion del sector publico
y lainfluencia que pueda tener en la
DGSC.

Disposiciones judiciales que inciden
directamente en los procesos
institucionales.

Posee un marco juridico
amplio y consolidado
dentro del SIGEREH.

Ausencia de un sistema informatico
que soporte efectivamente los
procesos sustantivos de la institucion
y obsolescencia en infraestructura
tecnoldgica.

Realizar alianzas estratégicas
y convenios de cooperacion

interinstitucionales e internacionales.

Débil percepcion del liderazgo de la
DGSC por parte de algunos sectores
del Poder Ejecutivo, funcionarios del
Régimen y Ciudadania, que le resta
apoyo a la gestion.

Referente nacional e
internacional en materia
de funcién publica.

Dificultad para brindar de manera
oportuna, flexible e innovadora,
servicios y productos acorde con las
expectativas de los usuarios y el rol
que debemos ejercer, como 6rgano
asesor, contralor y proveedor de
ayuda técnica.

Implementacion del ejercicio pleno
de la norma que otorga la personeria
juridica instrumental de la DGSC.

Pérdida de posicionamiento de la
DGSC producto de la reduccion de
sus competencias rectoras en el
Proyecto de Ley de Empleo Publico y
otras normas.

La DGSC tiene
representacion en
comisiones nacionales
e internacionales de
relevancia para el pais.

Ausencia de estadisticas de empleo
publico del RSC para la toma de
decisiones como un ente rector.

El proceso de admision de Costa Rica
ala OCDE, posibilita el desarrollo de
mejores herramientas de empleo
publico.

Falta de apoyo politico y financiero
de las autoridades institucionales
hacia las OGEREH.

Insuficiencia presupuestaria para que
la institucion opere efectivamente.

Reconocimiento del sistema de
Servicio Civil Costarricense a nivel
Latinoamericano y Regional y
consecuentemente de la DGSC.

Usuario y ciudadano cada vez mas
informado que exige respuestas
oportunas y pertinentes.

No existe transferencia de
conocimientos estructurada

ni adecuada del personal mas
experimentado hacia las nuevas
generaciones.

Falta de posicionamiento de la DGSC
ante los Jerarcas institucionales

en el RSC, para darle un enfoque
estratégico a la Gestion del Talento
Humano.

Normativa abundante y dispersa
que genera criterios contradictorios
desde las areas sustantivas.

Fuerte presién de gremios y algunas
autoridades politicas que vulneran
los principios y las practicas del

RSC, especialmente en el ingreso y
promocion de servidores publicos.
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Eje

Ejes Estratégicos

Objetivos Estratégicos

Reforma al Empleo Publico: Innovacion y

E1 modernizacion integral en procura de la

eficiencia

01 Contribuir al proceso de reforma legal integral del Empleo Publico, como respuesta al
mandato dado en los articulos 191y 192 de la Constitucion Politica.

Eficiencia de la Gestion del Talento
E2  Humano: Régimen de Servicio Civil y
Direccion General de Servicio Civil

02 Impulsar la transformacion de la gestion estratégica y operativa de las Oficinas de Gestion

Institucional de Recursos Humanos y sus servicios, alineados a las expectativas de sus usuarios.

O3 Innovar la gestion estratégica y operativa de la Direccién General de Servicio Civil en

congruencia con su rol rector en el contexto de Empleo Publico.

E3

valor publico.

Promocion de la eficiencia y generacion de

04 Incorporar mejores practicas de gestion de Recursos Humanos en las instituciones del

Régimen de Servicio Civil, que contribuyan a la eficiencia y generacién de valor publico.

Ejes Estratégicos

E1.Reforma al
Empleo Publico:
Innovaciény
modernizacion
integral en
procura dela
eficiencia

EJE 1

Objetivos Estratégicos

O1. Contribuir al
proceso de reforma
legal integral del
Empleo Publico, como
respuesta al mandato
dado en los articulos
191y 192dela
Constitucion Politica

Metas
Estrategia G e Area responsable
esperado o O — o

— [\ o o~
© o © o
N N N N

1.1. Coadyuvar a la adhesion

del pais en el Comité de

, itul - .
Gobernanza ,Cap|tu © Validacion del eje de
de Empleo Publico de - s
o Empleo Publico del Direccion General X
la Organizacion para la .
- Comité de Gobenanza

Cooperacion y el Desarrollo

Econémicos (OCDE).

1.2. Contribuir a la creacion de

un Régimen unico de Empleo,

mediante una reforma integral Documento del "Direccion General X

del Empleo Publico y del proyecto presentado Subdireccion General"

Estatuto de Servicio Civil.

1.3. Apoyar en la creaciéon de

una Base de Datos que integre Orientaciones sobre o

) - ) L Organizacion
la informacion en materia la composicion de las -
del Trabajoy X

de empleo y salarios de las
entidades publicas

variables de Empleo
Publico requeridas

Compensaciones
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Objetivos Estratégicos

Estrategia

Resultado/Producto

Area responsable

esperado o O — o
— o~ [} [
o o o o
(o'l o o o~
Propuesta de
2.1. Revisidn y actualizacion modificacién del
del Reglamento al Estatuto del Reglamento del Subdireccion General X
Servicio Civil. Estatuto de Servicio
Civil
02. Impulsar la 2.2. Implementar una
transformacion de la platafordma normaltlva ’
i4 Aqi ve en Mar: ridi .
E2. Eficiencia gestion estrategica quecoadyuveenta arco Juridico "Desarrollo Estratégico
: ! operativa de las desconcentracién y eficiencia Integrado y B, " X
de la Gestién yop 'S del de la Gestion d implificad Direccién General
dol Talento Oficinas de Gestion e los procesos de la Gestién de  simplificado
Institucional de Recursos Humanos.
Humano: (@)
- @ Recursos Humanosy
Régimen de *= sus servicios, alineados i6
Servicio Civil Ll | 1 @ p 2.3. Fortalecer Ia'gestloq de.las .
y Direccion alas expgctatlvas € Oficinas de Gestion Institucional  Nivel de desarrollo
General de Sus usuarios. de Recursos Humanos para de la gestién de I«:a Gestion de Recursos X
Servicio Civil mlejf)rar la cohere.n.cia f:lgl Oficinas de Gestionde  Humanos
Régimen de Servicio Civil. Recursos Humanos
2.4. Coadyuvar en la resolucién
de la problematica de servidores Cantidad de interinos
interinos en el Régimen de en el Régimen de Reclutamientoy X
Servicio Civil, de conformidad Servicio Civil reducida.  Seleccién de Personal
con la normativa vigente.
E2. Eficiencia 2.5. Desarrollo de proyectos
de la Gestion 0O3.Innovar la gestion  y actividades de cooperacion
del Talento estratégica y operativa  nacional e internacional Proyectos y
Humano: de la Direccién General para mejorar la gestion de la actividades ejecutadas  Direccion General X
Régimen de de Servicio Civil en Direccion General de Servicio con cooperacion
Servicio Civil congruencia con su rol  Civil.
y Direccion rector en el contexto
Gengr.al df':‘ . (q\l) de Empleo Publico. 2.6. Optimizar el Proceso
Servicio Civil . ; ) . .
) de Reclutamiento Abierto y Mejoras Reclutamientoy X X X

Permanente (RAP).

implementadas

Seleccién de Personal

2.7.Replantear el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de
Personal en el tema de Pruebas
de Conocimiento.

Modelo de
reclutamiento y
seleccién por etapas.

Reclutamientoy
Seleccién de Personal
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Estrategia

Direccion General de Servicio Civil

Resultado/Producto

Area responsable

esperado o O — o
— o~ [} [
o O O O
o o~ o o~
2.8.Implementacion de
metodologia institucional
fundamentada en Indicadores
de gestion para la medicion, . . -
9 para la Indicadores definidos ~ "Desarrollo Estratégico
control y seguimiento de los - R .. X
resultados planificados por la y en operacion. Direccién General
Direccion General de Servicio
Civil.
E2. Eficiencia
de la Gestion O3.Innovar la gestion  2.9. Generar nuevas Modalidades
del Talento estratégica y operativa modalidades de trabajo: de trabaio Administracion
Humano: de la Direccion General  teletrabajo, trabajo en casa, im Ieméntadas de Servicios X
Régimen de de Servicio Civil en horarios flexibles y otros. P ’ Institucionales
Servicio Civil congruencia con su rol
y Direccion rector en el contexto : )
- 2.10. Gestionar mejoras a las
General de O\ de Empleo Publico. S
Servicio Civil ) condiciones laborales de los Nuevo sede
i funcionarios de la Direccion institucional, recursos Administracion
General de Servicio Civil: tecnoldgicos de Servicios X
Mejorar las condiciones de la actualizados y Institucionales
planta fisica del edificio, mejorar mejores condiciones
TIC's, presupuesto. presupuestarias.
2.11. Conexion con la "Estratégia P
g h Apoyo técnicoy
de transformacion digital hacia :
R . " diferentes recursos
la CR del bicentenario 4.0" para - . .
. para mejorar la Unidad de Tecnologias
el aprovechamiento de las eficiencia de los de Informacion X
herramientas disponibles en el . .
mercado servicios brindados
’ por la DGSC.
2.12. Simplificacion de Tramites InStrumentos técnicos "Direccion General
y Mejora Regulatoria. o Contraloria de X
simplificados. A
Servicios
2.13 “"Optimizar el Proceso
de Gestion del empleo . <
) P Mejoras Area de Carrera
docente bajo un enfoque implementadas Docente X X X
de reclutamiento abierto y P
permanente”
) 3.1. Desarrollar, implementar
04,- IrTcorporar MEJOres y transferir mejores practicas Cantidad de Mejores
practicas de gestién en la gestion de RRHH que practicas desarrolladas, "Desarrollo Estratégico X
E3.Promocion ™ de Fe§u’5?5 Humané)sl contribuyan a la eficiencia y implementadas y Direccién General"
de la eficiencia en las instituciones del  yajor publico. transferidas
eneracién de Q@ Régimen de Servicio
ygl ibli LE‘ Civil, que contribuyan )
valor publico. ala eficiencia y 3.2, Desa:rollar e |m}?lementar | y
generacién de valor un Modelo de Gestion de Modelo de Gestion de Direccién General X

publico.

Desempenio.

Desempeio aplicado.
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Metas
. - - s . Resultado/Producto ,
Ejes Estratégicos Objetivos Estratégicos Estrategia d Area responsable
esperado o O —
- N N
o O O o
AN N N N
) 3.3. Implementar el programa
O4.Incorporar mejores  modylar de capacitacion para  Programa modular
practicas de gestion el Fortalecimiento del Liderazgo ~ de capacitacién CECADES X
de Recursos Humanos  pjrectivo (todos los médulos) implementado
en las instituciones del
E3.Promocion Régimen de Servicio
de.la omocion. Civil, que contribuyan 3.4. szscz;rr?jlloI d(e3 un modelo
ianci articulado de la Gestion .
eneracion de - a la eficiencia y . Modelo articulado
y9 — i6n de val por Competencias en el -
lor publi LLI generacion de valor - oo de la Gestion por
valor publico. ablico Régimen de Servicio Civil, .
p - . Competencias S
especificamente en los procesos Direccion General X

de: Organizacion del Trabajo,
Gestién de Empleo, Gestion del
Desemperio y Capacitacion.

disefiado e
implementado en sus
etapas iniciales."

Operatividad, seguimiento y evaluacion:

A

Las estrategias indicadas con antelacién han de
ser objeto de designacion por parte del Despacho
Institucional entre las distintas dependencias a las
cuales compete su desarrollo, o bien por decision
directiva asi haya sido conveniente definirlo. A
estas estrategias las dependencias responsables
les fijaran sus respectivas actividades a incluirse en
el Plan de Trabajo Anual (PTA) de cada uno de los
cuatro afnos que cubre el PEl; igualmente se llevaran
al Plan Operativo Institucional (POI) que relaciona
lo presupuestado y lo programatico. Cada uno de
estos tres instrumentos de planificacién llevaran
un seguimiento semestral y anual de acuerdo con
los lineamientos emanados desde el Despacho del
Director General mediante la guia de indicadores
para los dos primeros instrumentosy, los que emita
el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdmica (MIDEPLAN) y el Ministerio de Hacienda
para el seguimiento del POl de cada afio.

Nivel
Tdctico

Nivel
Estratégico

SEGUIMIENTO
OLNIININDIS
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