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PRESENTACION

INTRODUCCION

PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL 2015-2018 'y 2025

La situacion global actual, se caracteriza por sociedades y organizaciones que se transforman de manera acelerada, dinamica
que también se reproduce en los procesos de gestidn y elementos que median en los vinculos entre las organizaciones y sus
colaboradores. En la Administracion Publica, esos vinculos entre el Estado como patrono y los servidores publicos, igualmente
han estado inmersos en transformaciones estimulados por la fuerza de cambios sociales, econdmicos, politicos, pero también
por tendencias laborales a nivel global. Las Ultimas décadas han estado caracterizadas por modificaciones significativas en los
derechos de los trabajadores y por el desarrollo de modelos de gestion de recursos humanos; sin embargo, aln se requieren
esfuerzos para aumentar la integracion y armonia en los procesos, asi como el ordenamiento y estandarizacion de principios y
marcos normativos que regulan el empleo publico, de manera tal que se maximice la eficacia y eficiencia de la Administracion
Publica mediante la labor de sus servidores pero sin reprimir la condiciones de derecho que esos merecen.

En el &mbito de la gestion de recursos humanos, un sano equilibrio entre técnica, continuidad, cambio y renovacién, seré lo
que promueva un mejor desempefio de las organizaciones. La Direccion General Servicio Civil, a lo largo de sus seis décadas
de existencia, ha procurado sostener ese delicado equilibrio a favor de la Administracion Publica costarricense. La continuidad
le permite a la institucion ser congruente con los principios y los propdsitos que la crearon, fiel a su vocacion y responsable
en el ejercicio de sus atribuciones; por su parte, el cambio y renovacién es imperioso para mejorar y adecuar oportunamente
las actividades a las transformaciones organizacionales y sociales; por ello, cada valoracion del quehacer institucional debe
acompanarse por un analisis retrospectivo y de los desafios presentes, con lo cual se puedan identificar las brechas que facilitaran
la definicion de politicas y acciones futuras.

Es mediante un proceso de planificacion estratégica que la Institucion establece una vision de futuro coherente que, se
convierte en el elemento base con el cual se direccionaran los esfuerzos para el cumplimiento de objetivos establecidos con
base en las atribuciones encomendadas como parte del Aparato Publico y por la disposicién al servicio de la ciudadania. En el
caso de la Direccién General de Servicio Civil, esos objetivos estan alineados con la captacién, desarrollo y conservacion del
mejor talento humano, de manera que se promueva el funcionamiento eficaz y eficiente de la Administracién Publica.

Es con ese enfoque conforme al cual se creo el Plan Estratégico Institucional de la Direccion General de Servicio Civil para
el periodo 2015-2018; documento resultante de un proceso analitico, reflexivo y caracterizado por imperante participacion de los
servidores institucionales asi como de sujetos interesados, y en el cual se abordan temas vitales para el desarrollo institucional y
del Empleo Publico en Costa Rica, siendo en esos donde se situa en esencia las aspiraciones de la Direccién General de Servicio
Civil, y cuya materializacion exitosa se obtendra con el compromiso y responsabilidad de cada integrante de la Institucion.

Toda institucion disefia planes para fijarse objetivos, metas y la forma para lograrlos en un corto, mediano y/o largo plazo,
segun la amplitud y magnitud de la organizacion y sus ambiciones. Se trata de definir donde y cdmo necesita estar la institucion en
un momento especifico del futuro para desempefiarse, cumpliendo una misién y proyectando una visién mediante esos objetivos
que a su vez son acompafiados por estrategias, todo con dinamismo y suficiente flexibilidad para permitir modificaciones en los
planes, a fin de responder a las cambiantes circunstancias.

En el caso particular de la Direccion General de Servicio Civil, la formulacion del Plan Estratégico Institucional 2015-2018,
parte de un analisis situacional de su quehacer como drgano rector de la gestién de recursos humanos en el Régimen de Servicio
Civil, segun concepcién dada por el Estatuto de Servicio Civil; y de la perspectiva segun la cual, debe contribuirse a regular las
relaciones del Poder Ejecutivo con sus servidores, para propiciar con esas la eficiencia de la Administracién Publica y la
proteccion de esos servidores.

Aunado a eso, el proceso de planificacion estratégica, ahincd por un analisis mas amplio, abarcando el tema de Empleo Publico
de manera general, bajo la sistemética y premisas establecidas en el Plan Nacional de Desarrollo 2015-2018 “Alberto Cafias
Escalante” y la vision de un modelo de empleo impulsado por el Director General en oficio Hernan A. Rojas Angulo, consistente
con el mandato constitucional establecido en los articulos 191 y 192 de la Constitucion Politica de la Republica de Costa Rica y la
necesidad de integrar y ordenar la heterogeneidad de marcos normativos y principios que regulan el Empleo Publico en el pais.

A partir de lo anterior, se definieron lineamientos especificos para el cuatrienio 2015-2018 e incorpor6 una proyeccion al afio
2025, todo con el propdsito a facilitar la orientacién de la Direccién General de Servicio Civil y cumplir con el mandato normativo;
tales lineamientos estan contenidos en este documento.



PROCESO DE

ELABORACION DEL
PEI 2015-2018

El proceso para elaborar el Plan
Estratégico Institucional 2015-2018 de la
Direccion General de Servicio Civil inicié
en el afio 2014. En ese momento, el Area
de Desarrollo Estratégico, mediante Ila
Unidad de Planificacion Institucional se
dispuso a analizar la metodologia utilizada
para la formulacién de Plan Estratégico del
periodo 2011-2014 asi como el contenido
y resultados del Plan. Conjuntamente se
hizo un anélisis amplio de las acciones y
proyectos que la Institucion mantenia en
ejecucion, los consumados en los afios
anteriores 0 que no pudieron finalizarse
conforme a lo planificado, acompafiado de
un estudio documental sobre diagnésticos y
evaluaciones realizadas a la Direccidn
General de Servicio Civil y de tendencias
0 elementos en los cuales la institucidn
podria tomar referencia, sea para la gestion
organizacional (a lo interno) o para la gestion
de recursos humanos en sus diferentes
dimensiones y segun las competencias
atribuidas por mandato legal.

De ese trabajo resultd la elaboracion del
documento “Metodologia Plan Estratégico
Institucional 2015-2018" del 16 de enero
de 2015, el cual expone la sistematica e
instrumentos disefiados para realizar el
proceso tendiente a obtener como producto
el Plan Estratégico Institucional contenido
en este documento. Igualmente, parte de
la metodologia implicé una guia de trabajo
para la generalidad de participantes del
mencionado proceso, mismo que se
subdividio en dos fases basicas.

En la primera fase, desarrollada entre el
22y 29 de enero del 2015, se instruyo para
que personal de las areas organizacionales
de la Institucién, en el seno particular de esas
y con un enfoque participativo apegandose
a la técnica de grupos focales, realizara
un andlisis y preparacion de insumos que
luego fueron compilados y depurados por

PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL 2015-2018 y 2025

la Unidad de Planificacion Institucional para
establecer el disefio preliminar del Marco
Filosofico y los Elementos Analiticos del
Plan, los cuales se expusieron como insumo
en la segunda fase del proceso.

La segunda fase por su parte, consistio
en un taller que tuvo momento los dias 4, 5
y 6 de febrero del 2015 en horario de 8:00
a.m. a 3:30 p.m. y congregd a una muestra
representativa de la Institucién (incluyendo a
directores y encargados de procesos), pero
también a personas externas a la Institucién
como representantes de las Oficinas de
Gestion Institucional de Recursos Humanos
(OGEREH) y miembros del Consejo Técnico
Consultivo de Jefes de Recursos Humanos
[6rganos que son parte del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos (SIGEREH)];
en el cual se procedié a validar el
planteamiento de esos primeros elementos,
aplicando in situ las modificaciones que en
plena se consideraran pertinentes.

Igualmente acaeci6 la participacién del
Instituto Centroamericano de Administracion
Puablica (ICAP), cumpliendo un rol de
observador en el proceso de formulacion del
Plan Estratégico Institucional de la Direccion
General de Servicio Civil.

En ese mismo taller, tras definir el Marco
Filosofico y los elementos més relevantes
de la situacion interna y externa de la
Direccion General de Servicio Civil que
podrian condicionar las aspiraciones de
desarrollo y mejora estratégica; en grupos
de trabajo cuya cantidad y agrupacion se
defini6 segun las dimensiones de la Gestion
de Recursos Humanos (1-Planificacién
de recursos humanos, 2-Organizacién del
trabajo,3-Gestion del empleo, 4-Gestion del
rendimiento, 5-Gestion de la compensacion,
6-Gestion del desarrollo del talento humano
publico y 7-Gestion de las relaciones
humanas y sociales)' se trabajo en la
propuesta de los objetivos estratégicos que
serian los pilares base de los Elementos
Operativos del Plan.

Esos objetivos se agruparon en ejes
estratégicos, los cuales son congruentes
con las dimensiones en las cuales se

subdivide la gestién de recursos humanos
como actividad focal de la Direccién General
de Servicio Civil y con el nuevo enfoque
para organizar el empleo publico, a lo
cual se dirigira la Institucién. Los objetivos
estratégicos, al igual que los ejes para
su clasificacion fueron validados? durante
la actividad propiciando observaciones y
sugerencias de todos los participantes hasta
lograr un consenso.

Tras la definicion de los objetivos
estratégicos, enlos mismos grupos de trabajo
mediante los que se hicieron las propuestas
de esos, se continuo con la determinacion
de estrategias, productos, indicadores y
metas segun los cuales se podria medir
el avance y lograr la consecucion de cada
objetivo estratégico, dandose con ello la
finalizacién del cuerpo integral del Plan
Estratégico Institucional 2015-2018 que
integra una prospectiva hacia el afio 2025,
el cual seria seguido de la definicion de
acciones estrictamente operativas y las
labores de seguimiento, mismas orientadas
a partir de lo establecido en la “Metodologia
Plan Estratégico Institucional 2015-2018".

Resulta relevante rescatar que, el
proceso para la formulacién del Plan
Estratégico, estuvo coordinada por el
Area de Desarrollo Estratégico, mediante
la Unidad de Planificacion Institucional y
la fase del taller fue apoyada por el Sefior
Silverio Zebral Filho, Economista Principal
del Departamento para la Gestién Publica
Efectiva de la Organizacion de los Estados
Americanos (OEA), exponiendo teméticas
sobre planificacién, ejemplos préacticos en
otras latitudes y mediando en los momentos
de acuerdo y validacion de los elementos
del Plan Estratégico. La asesoria del Sr.
Zebral Filho fue promovida por el Despacho
de la Direccion General y particularmente
convenida por la Sefiora Miriam Rojas
Gonzalez, Subdirectora General, en el marco
de la “Asistencia Técnica, Planificacion
Estratégica y Monitoreo de la Gestion del
Servicio Civil de Costa Rica, Cédigo
DGSC-1/CR”, cooperacion internacional en
ejecucion desde el afio 2014.

1. Esas dimensiones derivan de la teoria de subsistemas de Gestién de Recursos Humanos abordada por Francisco Longo Martinez, ajustada

a su vez en el Plan Nacional de Desarrollo 2015-2018 Alberto Canas Escalante y en el Reglamento al Estatuto de Servicio Civil.

2.En el proceso se tomo la decision de ajustar los ejes estratégicos, determinado de manera definitiva los siguientes ejes y dimensiones estratégicas:
Eje 1. Mejora y fortalecimiento de la gestion de recursos humanos:

a) Planificacién de Recursos Humanos.
b) Organizacion del trabajo.

) Gestién del empleo.

d) Gestién del rendimiento.

e) Gestion de la compensacion.

f) Gestion del desarrollo del talento humano publico.

g) Gestion de las relaciones humanas y sociales.

Eje 2. Organizacion del Empleo Publico.
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MARcoO

GENERAL

La Direccion General de Servicio Civil
fue creada mediante el Acuerdo Ejecutivo
No. 41 del 24 de junio de 1953, no obstante
el surgimiento funcional en el &mbito publico
estriba en la consolidacion del Servicio
Civil en Costa Rica, consecuentemente la
trascendencia de la creacion de la Direccidn
General de Servicio Civil debe vincularse
con la promulgacién del Estatuto de Servicio
Civil, Ley N° 1581, del 30 de mayo de
1953, donde en lo particular su Articulo 13
establece las atribuciones y funciones a
cumplir:

a) Analizar, clasificar y valorar los puestos
del Poder Ejecutivo comprendidos
dentro de esta ley y asignarlos a la
categoria de salario correspondiente
a la escala de sueldos de la Ley de
Salarios de la Administracion Publica N°
2166 de 9 de octubre de 1957.

(Asi reformado el inciso anterior por el
articulo 1° de la Ley N° 3299 de 13 de
julio de 1964)

Nota: ver Transitorio de la Ley N° 3299
del 13 de julio de 1964.

b) Seleccionar los candidatos elegibles
para integrar el personal del Poder
Ejecutivo.

c) Establecer en la Administracion del
Personal del Estado los procedimientos
e instrumentos técnicos necesarios para
una mayor eficiencia, tales como la
calificacion periédica de cada empleado
por sus jefes, el expediente personal y
prontuario de cada empleado y otros
formularios de utilidad técnica.

d) Promover la implantacion de un sistema
moderno de administracion de personal.

e) Promover programas de entrenamiento
del personal del Poder Ejecutivo,
incluyendo el desarrollo de la capacidad
administrativa de supervisores, jefes y
directores.

f) Estudiar el problema de los salarios
en el Poder Ejecutivo; desarrollar y
recomendar una ley de salarios basada
en la clasificacién, en colaboracién con
la Oficina de Presupuesto.

g) Evacuarlas consultas que se le formulen
relacionadas con la administracion del
personal y la aplicacion de esta ley.

h) Levantar las informaciones a que se
refieren los incisos a) y c) del articulo
siguiente.

i) Dar el visto bueno a todos los
reglamentos interiores de trabajo de las
dependencias del Poder Ejecutivo antes
de que sean sometidos a la aprobacion
de la Inspeccion General de Trabajo.

Jj) Presentar en la primera quincena del
mes de febrero de cada afio un informe
al Presidente de la Republica sobre las
labores desarrolladas por la Direccion
General en el gjercicio anterior y de sus
proyectos para el siguiente.

Este informe debera ser publicado en el
Diario Oficial.

k) Cualesquiera otras que le correspondan
en su caracter de Director del Servicio
Civil.

La Direccion General de Servicio Civil
es un organo desconcentrado en grado
maximo, al cual el Estatuto de Servicio
Civil le otorga competencia para regir

O
\?\\\\\03

como rector los procesos del Sistema
de Gestion de Recursos Humanos en el
Régimen de Servicio Civil. Mediante sus
diferentes instancias, debe cumplir el papel
de instancia administrativa responsable de
la gestion de acciones rectoras, normativas,
asesoras, contraloras y proveedoras de
ayuda técnica a las Oficinas de Gestidn
Institucional de Recursos Humanos. El
emblema de la Direccién General de
Servicio Civil manifiesta graficamente los
principios y valores sobre los cuales debe
edificarse un sistema de merito del empleo
publico, de tal manera, bajo la premisa del
meérito y la equidad como pilares del servicio
civil, la Institucion ha asumido como lema
rector; Palmam Qui Meruit Ferat (Que se
lleve la palma quien la merece).

Enapego alas disposiciones normativas,
la Direccion General de Servicio Civil debe
garantizar lo establecido en el Articulo 1°
del Estatuto de Servicio Civil, a saber, “Este
Estatuto y sus Reglamentos regularan
las relaciones entre el Poder Ejecutivo
y sus servidores, con el proposito de
garantizar la eficiencia de la Administracion
Publica y proteger a dichos servidores”.
Complementariamente debe acoger las
atribuciones contempladas en el articulo 13
del Estatuto, donde se desprende el detalle
de las funciones encomendadas a la
Institucion, como érgano rector competente
para regir los procesos del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos en el
Régimen de Servicio Civil, esos son:

Gestion/della

Gestionde las
Relaciones
Humanasy,

Sociales

del
Empleo;

Gestion del Gestion de
Desarrollo Servicios del
Personal
a)
A,
S %
/)//70 - “\(\'b(\

c
On de Jog Recurs®®



Recursos Humanos

Al momento de definirse el Plan
Estratégico Institucional 2015-2018, la
Direccién General de Servicio Civil dispone
de 185 servidores para cumplir con las
funciones que le han sido encomendadas.
Un detalle clasificado de ese dato se
aprecia en el siguiente cuadro, al considerar
los puestos ocupados y los vacantes.(ver
Cuadro 1).

MaARrco

FiLosoOFiCco
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CUADRO 1
Cantidad de puestos ocupados y vacantes que dispone la Direccion General de Servicio
civil, clasificados por nivel gerencial, profesional, técnico y/o de apoyo, a marzo del 2015

Gerencial 25
Profesional 104
Técnico 14
Apoyo 42
Total 185

0 25
3 107
2 16
4 46
9 194

Como resultado del proceso de
formulacion del Plan Estratégico, en el cual
se consider6 el marco normativo, las
competencias institucionales y el enfoque
prospectivo para el Empleo Publico
costarricense; en la Direccion General de
Servicio Civil se definieron la Misién y Vision
como elementos distintivos e inspiradores
para quehacer institucional y que ponen
de manifiesto la proyeccién por alcanzar a
futuro.

Valores

Mision

La Direccion General de Servicio
Civil es rectora de la gestion de
recursos humanos, en la relacion
entre el Estado costarricense y sus
servidores, fundamentandose en la
transparencia, equidad, excelencia y
flexibilidad, promoviendo la efectividad
de la Administracion Publica.

Vision

La Direccién General de Servicio
Civil sera rectora del Empleo Publico
costarricense, con capacidad para
integrar de manera flexible e innovadora
los distintos regimenes de empleo,
estableciendo un marco regulador
congruente con los principios y valores
de un sistema de méritos.

Con una Misién y Visién claramente definidas y constituidas como referencias de la ruta a seguir por la Direccién General de Servicio
Civil, resulta relevante destacar los valores con los cuales los servidores se sienten identificados, reflejandose a su vez en esa adhesion, el
comportamiento institucional conforme al cual se alcanzara la Vision, los objetivos establecidos y que favorecera la prestacion de servicios.

Respeto J
Equidad y
Solidaridad )
Cortesia y

Discrecionalidad J

Servicio y

Transparencia J

Confianza py

Excelencia J
Flexibilidad p
Lealtad J
Civismo y
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ANALISIS SITUACIONAL
(ELEMENTOS ANALITICOS)

La definicion de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas mediante la metodologia FODA, consistié en una actividad sustantiva
para el andlisis de la situacidn institucional, procurando tener claridad sobre el contexto actual y prever las acciones tendientes a mejorar la
gestion institucional mediante la identificacion de brechas, y cuyos resultados fueron fundamentales para construir la matriz estratégica en
la cual se definieron los objetivos estratégicos que se indicaran en el apartado de Elementos Operativos. El sumario del andlisis interno y

externo realizado por la Direccion General de Servicio Civil se presenta a continuacién:

FORTALEZAS

Alto grado de profesionalizacion y experiencia en materia de Gestion del
Talento Humano para enfrentar y asumir nuevos retos de ampliacion del
ambito de cobertura de la Direccién General de Servicio Civil.

Compromiso de las altas autoridades y demas servidores de la Institucion, a efectos de
definir politicas y estrategias de trabajo a mediano y largo plazo como érgano rector.

Existencia de un cuerpo normativo en materia de Gestion del Recurso Humano
que moldean al Sistema de Gestién de Recursos Humanos y atribuye potestades
exclusivas de rectoria a la Direccién General de Servicio Civil.

Reconocimiento y credibilidad de la Direccion General de Servicio Civil por su trabajo
técnico en materia de Gestion de Recursos Humanos, a nivel nacional e internacional.

Proceso de fiscalizacion para evaluar la Gestidén de Recursos Humanos
en el Sistema de Gestion de Recursos Humanos.

Disposicion de un sistema informatico que soporta los procesos de Reclutamiento
y Seleccion, Clasificacion de Puestos y Salarios (SAGETH).

Consolidacion del Centro de Capacitacion y Desarrollo, que propulsa politicas, estrategias, planes
y programas de capacitacion y desarrollo humano de los funcionarios del Sector Publico.

OPORTUNIDADES

Inclusién del Empleo Publico en el Plan Nacional de Desarrollo 2015-2018,
rescatando la pertinencia revertir el sistema de empleo fragmentado e inefectivo;
vislumbrandose un cambio en la cobertura y caracter de rectoria de la Direccion
General de Servicio Civil, y con posibilidad de personeria juridica plena.

Apoyo politico a la Direccion General de Servicio Civil por parte de las altas instancias del Gobierno.

La coyuntura de apoyo politico conlleva la oportunidad para ordenar las
normas de empleo publico, reduciendo vicios y dispersion.

El reconocimiento gubernamental, da cabida para modernizar la Gestién de Recursos Humanos,
mediante la revision y eventual redisefio de los procesos, que incluya el fortalecimiento
del Régimen de Servicio Civil y la desconcentracion de funciones en las OGEREH.

Apertura de instituciones y organismos nacionales e internacionales para suscribir de convenios
de cooperacion técnica y logistica para proyectos, acompafados de evaluaciones de su impacto.

3. Dimensiones del eje estratégico “Mejora y fortalecimiento de la gestién de recursos humanos":
a) Planificacién de Recursos Humanos.
b) Organizacién del trabajo.
c) Gestién del empleo.
d) Gestion del rendimiento.
e) Gestion de la compensacion.
f) Gestion del desarrollo del talento humano publico.
g) Gestion de las relaciones humanas y sociales.

Dimension asociada®

8) Todos.

8) Todos.

8) Todos.

8) Todos.
8) Todos.
8) Todos.
6) G. del desarrollo del talento

humano publico.

Dimension asociada®
8) Todos.

8) Todos.
8) Todos.

8) Todos.

8) Todos.
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DEBILIDADES Dimension asociada®

Insuficiente contenido y dependencia presupuestaria para contar con la infraestructura, equipo, 8) Todos.
sistemas, materiales y recursos humanos necesarios para desarrollar los procesos del Sistema de
Gestion de Recursos Humanos y los que se generen en una eventual extension de cobertura.

Carencia o uso no éptimo de tecnologia para automatizar y propiciar una 8) Todos.
mejor sistematizacion de procesos, por ejemplo SAGETH, por ausencia de un
proceso estructurado de implementacion y de evaluacién del mismo.

Carencia de un S.l, que permita la toma de decisiones apoyada en datos, lo mismo 8) Todos.
que la ejecucién efectiva de gestiones de planificacion, asesoria, soporte técnico,
control y evaluacién en la Gestion de Recursos Humanos y el Empleo publico.

Existe proceso de transicién estructural que ha provocado variaciones funcionales y 8) Todos.
ocupacionales, asi como una desactualizacién o inexistencia de procedimientos, lo cual
repercute negativamente en la integracion de procesos y prestacion de servicios.

Rotacién de personal excesiva, endogamia del conocimiento y cambio generacional (pensionados 8) Todos.
en el corto plazo) no acompanados de un plan de transferencia de conocimiento, lo cual afecta
el clima organizacional y los diferentes procesos de la Direccion General de Servicio Civil.

Deficiencias en los procesos de planificacion institucional, integracion de procesos y carencia de 8) Todos.
modelo de evaluacion de impacto, y falta de canales de comunicacién adecuados para la proyeccion
institucional o que permitan conocer oportunamente los cambios que operan en el RSC.

Limitada capacidad operativa para atender la demanda de servicios, lo cual genera 8) Todos.
lentitud en la declaracion de concursos y obsolescencia de registros.

Ineficaz proceso de delegacién de competencias y asesoria a los jefes de recursos 8) Todos.
humanos, lo cual conlleva a un bajo nivel de posicionamiento en las OGEREH.

AMENAZAS Dimension asociada®

Politicas de gobierno restrictivas en el gasto publico y disposicion de plazas de 8) Todos.
personal, limitando la contratacion de personal, eventual proyecto salario Gnico a nivel
de la Administracion Publica y en general la efectiva prestacion de servicios.

Cambio de enfoque en los elementos de la gestion de empleo publico, incluyendo 8) Todos.
la presentacion de proyectos de ley para modificacion normativa que tienda a
reducir las competencias rectoras de la Direccion General de Servicio Civil.

El incremento de los procesos judiciales contra la Direccion General de 8) Todos.
Servicio Civil, en virtud de la entrada en vigencia de la Reforma Procesal
Laboral, asi como del impulso de una reforma de empleo publico.

Resistencia de gremios de trabajadores ante el cambio de su status 8) Todos.
quo producto del proyecto de reforma de empleo publico.
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ELEMENTOS
OPERATIVOS

Considerando como insumos los resultados del andlisis situacional y de referencia la Vision ratificada preliminarmente, se definieron
objetivos estratégicos segln los cuales se proyectara a la Direccion General de Servicio Civil para posicionarse en la situacion deseada en
el futuro y que precisamente se manifiesta en el enunciado de la Vision:

Ejes estratégicos Objetivos estratégicos

Disponer de estadisticas de empleo publico que permitan la vinculacion de la
planificacion de Recursos Humanos y la toma de decisiones con la planificacion estratégica
nacional e institucional, que finalmente redunde en una mejora de los servicios publicos.

Planificacion de
recursos humanos

Contar con un sistema moderno de analisis ocupacional en Régimen de Servicio
Civil, inicialmente, que satisfaga las necesidades actuales y permita una gestién mas
eficiente del empleo publico.

Organizacion
del trabajo

Gestion Fortalecer la gestion del empleo publico, mediante el disefio e implementacion de
del empleo normas y procedimientos que regulen el ingreso, movilidad y desvinculacion de los
funcionarios de las instituciones del Estado Costarricense

Gestion del Promover una mejora en la prestacion de servicios publicos, mediante la
Rendimiento implementacion de un modelo de evaluacion del rendimiento de los servidores, que
incentive el buen desempefio y facilite la aplicacion de medidas correctivas.

Mejorar la competitividad salarial del Régimen de Servicio Civil, de acuerdo con las
capacidades econdmicas y presupuestarias, que permita atraer y retener a las y los
mejores servidores.

Gestion de la
compensacion

Gestion del
desarrollo del talento
humano publico

Contribuir a la eficiencia y transparencia de la Administracion Publica, mediante la
profesionalizacion del personal directivo.

Eje 1: Mejora y fortalecimiento de la gestion de recursos humanos.

Gestion de las
relaciones humanas
y sociales

Promover politicas y estrategias en materia de relaciones humanas y sociales, que
propicien un ambiente de trabajo arménico y favorezcan el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
EJE 2 Organizar el sistema institucional costarricense, mediante un modelo de empleo
Organizacion del publico que regule las relaciones entre el Estado y sus trabajadores, y promueva la

Empleo Publico eficiencia de la administracion.
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ESTRATEGIAS

Seguidamente se presentan las estrategias que describen como la Direccion General de Servicio Civil actuara para el logro de los
objetivos estratégicos y que por ende consisten en directrices que ayudaran a la Institucion en la eleccién de las acciones adecuadas para
el logro de los mismos:

Disponer de estadisticas de empleo publico que permitan la
vinculacion de la planificaciéon de recursos humanos y la toma de
decisiones con la planificacion estratégica nacional e institucional,
que finalmente redunde en una mejora de los servicios publicos.

Contar con un sistema moderno de andlisis ocupacional en Régimen
de Servicio Civil, inicialmente, que satisfaga las necesidades
actuales y permita una gestion mas eficiente del empleo publico.

Fortalecer la gestion de empleo publico, mediante el
disefio e implementacién de normas y procedimientos
que regulen el ingreso, movilidad y desvinculacién de los
funcionarios de las instituciones del Estado Costarricense.

Promover una mejora en la prestacion de los servicios publicos,
mediante la implementacion de un modelo de evaluacion

del rendimiento de los servidores, que incentive el buen
desempeno y facilite la aplicacion de medidas correctivas.

Mejorar la competitividad salarial del Régimen de Servicio Civil,
de acuerdo con las capacidades econdmicas y presupuestarias,
que permita atraer y retener a las y los mejores servidores.

Contribuir a la eficiencia y transparencia de la Administracion
Publica, mediante la profesionalizacion del personal directivo.

Promover politicas y estrategias en materia de relaciones humanas
y sociales, que propicien un ambiente de trabajo arménicoy
favorezcan el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Organizar el sistema institucional costarricense, mediante un modelo
de empleo publico que regule las relaciones entre el Estado y sus
trabajadores, y promueva la eficiencia de la administracion.

4. Modelos, normas, instrumentos, usuarios y otros que confluyen en el sistema.

Disponer de un sistema de informacion estadistica que
recapitule los datos disponibles y variables de gestién
de recursos humanos necesarias para la planificacion

y desarrollo de los componentes del SIGEREH.

Evaluar la pertinencia y eventual redisefio de los componentes*
del sistema de andlisis ocupacional del Régimen de Servicio
Civil, considerando los aspectos técnicos y normativos,
promoviendo una gestion eficiente del empleo publico.

Incursionar en un modelo de gestién por competencias, a través
de la definicién del conjunto de competencias necesarias para
valorar posibilidades de aplicacion en el Régimen de Servicio Civil.

Disefar propuesta de un marco regulatorio de gestion del
empleo para las instituciones del Estado Costarricense.

Disefo y aplicacion de un Modelo y tipo de pruebas de
conocimiento para evaluacién de la idoneidad de los
aspirantes a ingresar en el Régimen de Servicio Civil.

Definir e implementar un programa de concursos y actualizacion
del registro de elegibles en el Régimen de Servicio Civil.

Redisenar e implementar el modelo de evaluacién
del rendimiento de los servidores publicos

Disefio y emisidn de propuesta normativa que permita reorganizar los
componentes® del sistema de compensaciones de la Administracién
Publica con vision de equidad, justicia y rendimiento.

Implementacion de un Modelo de Fortalecimiento del Personal
Directivo en el Régimen de Servicio Civil, inicialmente, integrado con
los componentes de ingreso, la evaluacién y el desarrollo de carrera.

Implementacién de un Programa Modular de Capacitacion
para el fortalecimiento de capacidades directivas
del Régimen de Servicio Civil (inicialmente)

Diagndstico sobre la implementacion de las politicas de relaciones
humanas y sociales para el Régimen de Servicio Civil.

Desarrollo de un instrumento de medicion de clima
organizacional en el Régimen de Servicio Civil.

Disefio de un modelo de empleo publico
integrado en el Estado costarricense.

Proponer un marco normativo y técnico para integrar la gestion
de empleo publico de las instituciones del Estado costarricense.

Propiciar los recursos necesarios para continuar con el
ejercicio de la rectoria dentro de un modelo de empleo
publico integrado en el Estado Costarricense.

Presentacion oportuna de la estructura organizacional
de la DGSC, ajustdndola a las necesidades de la
organizacion del modelo de empleo publico integrado.



PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL 2015-2018 y 2025

PropbucTos,
INDICADORES Y METAS

Finalmente se indican los productos y metas concretas propuestas para cada Estrategia, con cuya concrecion paulatina se encauzara a la Direccién General de Servicio
Civil al cumplimiento de los Objetivos Estratégicos indicados previamente. Esas metas a su vez, consistiran en los parametros de contrastarse con las mediciones realizadas
periédicamente a través de los indicadores también expuestos a continuacion, para asi identificar el nivel de avance de las acciones institucionales y apoyar la toma de decisiones

cuando sea pertinente.
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Estrategia o Proyecto

Producto

Indicador

Formula

Linea
base

2015

2016

\EES

2017

2018

2025

Disponer de un sistema Sistema de informacion Avance porcentual en la (Cantidad de etapas 0 17% 50%  67% 100% g
de informacion estadistica estadistica de gestion de cantidad de etapas ejecutadas ejecutadas/Cantidad de 3
que recapitule los datos recursos humanos del RSC.  para el disefio del modelo de etapas programadas)*100 3
disponibles y variables informacién estadistica. 2
1 de gestion de recursos a
humanos necesarias para g
la planificacion y desarrollo E
de los componentes 3
del SIGEREH. =
Evaluar la pertinenciay Informe de evaluaciény Avance porcentual en la (Cantidad de actividades 0 25% 50%  75% 100% -
eventual rediseio de los propuesta de rediseiio de ejecucion de actividades para ejecutadas/Cantidad
componentes del sistemade  componentes del sistema la evaluacion del rediseiio de de actividades
analisis ocupacional del RSC,  clasificado de puestos del los componentes del sistema de programadas)*100
considerando los aspectos Régimen de Servicio Civil analisis ocupacional del RSC.
técnicos y normativos,
promoviendo una gestion
3 eficiente del empleo publico.
Incursionar en un modelode  Propuesta de Avance porcentual en la ejecucion  (Cantidad de actividades 0 25% 50% 75%  100%

gestién por competencias,

a través de la definicion del
conjunto de competencias
necesarias para valorar
posibilidades de aplicacion en
el Régimen de Servicio Civil.

Competencias aplicables en
el Régimen de Servicio Civil

de actividades para la propuesta

de competencias aplicables al RSC.

ejecutadas/Cantidad
de actividades
programadas)*100
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Estrategia o Proyecto

Disefnar propuesta de
un marco regulatorio

de gestion del empleo
para las instituciones del
Estado Costarricense.

Disefo y aplicacion de

un Modelo y tipo de
pruebas de conocimiento
para evaluacion de la
idoneidad de los aspirantes
aingresar en el RSC.

Definir e implementar un
programa de concursos y
actualizacion del registro
de elegibles en el RSC.

Redisenar e implementar
el modelo de evaluacion
del rendimiento de los
servidores publicos
Disefio y emision de
propuesta normativa que
permita reorganizar los
componentes del sistema
de compensaciones de la
Administracion Publica
con visién de equidad,
justicia y rendimiento.

Producto

Marco regulatorio de

gestion del empleo publico.

Modelo y pruebas de
conocimiento para su
aplicacion en el RSC-

Pedimentos de Personal
resueltos para el RSC.

Modelo de Evaluacién
del Rendimiento.

Marco Regulatorio emitido

Indicador

Avance porcentual en la ejecucion
de actividades para el disefio

e implementacién de marco
regulatorio en las instituciones
del Estado Costarricenses.

Avance porcentual en la
ejecucion de fases para el
disefo del modelo y pruebas de
conocimiento para su aplicacion.

1-Cuantificacion de pedimentos
de personal resueltos por ano.

2-Cuantificacion de registros de
elegibles declarados y vigentes.

Avance porcentual en la ejecucion
de actividades para el redisefio
e implementacion del modelo
re evaluacion del rendimiento.

Avance porcentual en la
ejecucion de actividades para el
disefio y emision de normativa
conducente a la reorganizacion
de los componentes de
compensacion de la Adm. Pub.

Formula

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de fases
ejecutadas/Cantidad de
fases programadas)*100

Cantidad de pedimentos
de personal resueltos
para satisfacer demanda
acumulada

(Cantidad de Registros de
Elegibles actualizados/
Cantidad de Registros

de Elegibles para
satisfacer demanda de

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

25%

-5000

0%

0%

50%

1000

10%

25%

25%

30%

75%

2000

40%

50%

50%

50%

100%

1000

80%

75%

75%

75%

1000

100%

100%

100%

Aplicacion de
pruebas a partir

100%

del afio 2021
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Metas

Estrategia o Proyecto Producto Indicador Formula
2016 2017 2018

o
=
=
L
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(Cantidad de actividades 0 29% 57% 100%

Implementacién de un

Modelo de Fortalecimiento

del Personal Directivo en el

RSC, inicialmente, integrado

con los componentes de
ingreso, la evaluaciony el
desarrollo de carrera.

Implementacion de
un Programa Modular
de Capacitacién para
el fortalecimiento de
capacidades directivas
del RSC (inicialmente)

Diagnostico sobre
laimplementacion
de las politicas de
relaciones humanas y
sociales para el RSC.

Desarrollo de un instrumento

de medicion de clima
organizacional en el RSC.

Modelo de Fortalecimiento  Avance porcentual en la

del Personal Directivo
en el RSC:

-Politica de fortalecimiento

de capacidades directivas.
-Perfil de capacidades
directivas.

-Esquema de Carrera
Funcionarial Directiva
(empleo, promocion,
desempeno e incentivos).

Programa modular de
Capacitacioén Directiva
del RSC en operacién e
inicié de evaluacion.

Diagnéstico y planes
de accion sobre la
implementacién

de las politicas de
relaciones humanas y
sociales para el RSC.

Instrumento de
medicion de clima
organizacional en el RSC

ejecucion de actividades para
el disefio e implementacion del
Modelo de Fortalecimiento del
Personal Directivo en el RSC.

Porcentaje de personal de nivel
directivo del RSC capacitado
acorde con el programa modular
de capacitacion directiva.

Avance porcentual en la
ejecucion de actividades para
el desarrollo de un Diagnéstico
sobre laimplementacién de

las politicas de relaciones
humanas y sociales para el RSC.

1-Avance porcentual en la
ejecucion de actividades

para el desarrollo de un
instrumento de medicién de
clima organizacional en el RSC.

2-Porcentaje de instituciones del
RSC que aplican el instrumento de
medicién de clima organizacional.

ejecutadas/Cantidad
de actividades
programadas)*100

(Cantidad de directivos
capacitados / cantidad de

directivos por capacitar)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de instituciones

del RSC que aplican el
instrumento de medicién
de clima organizacional/
Cantidad de instituciones
del RSC)*100

30%

75%

100%

22%
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Estrategia o Proyecto

Disefo de un modelo de
empleo publico integrado
en el Estado costarricense.

Proponer un marco normativo
y técnico para integrar la
gestion de empleo publico

de las instituciones del

Estado costarricense.

Propiciar los recursos
necesarios para continuar
con el gjercicio de la rectoria
dentro de un modelo de
empleo publico integrado
en el Estado Costarricense.

Presentacion oportuna de
la estructura organizacional
de la DGSC, ajustandola
alas necesidades de la
organizacion del modelo de
empleo publico integrado.

Producto

Modelo de empleo
publico integrado en el
Estado costarricense.

Marco normativo que
integre la gestion de
empleo publico en
las instituciones del
Estado costarricense.

Asignacién presupuestaria
de recursos para ejercer

la rectoria en el modelo
de empleo publico.

Estructura organizacional
y funcional la DGSC para
ajustarla a las necesidades
de organizacién del
empleo publico.

Indicador

Avance porcentual en la
ejecucion de actividades para
el Disefio de un modelo de
empleo publico integrado en
el Estado costarricense.

Avance porcentual en la
ejecucién de actividades para
la implementacién de un
marco normativo y técnico para
integrar la gestién de empleo
publico de las instituciones

del Estado costarricense.

Avance porcentual en la ejecuciéon
de actividades para la asignacion
recursos necesarios para ejercer

la rectoria dentro de un modelo
de empleo publico integrado

del Estado Costarricense.

Avance porcentual en la
ejecucion de actividades para la
conformacion de la DGSC como
institucion rectora en un modelo
de empleo publico integrado
del Estado Costarricense.

Formula

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

(Cantidad de actividades
ejecutadas/Cantidad

de actividades
programadas)*100

Linea
base

0

2015

100%

Metas

2016 2017 2018

100%

100%

100%
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Direccion General de Servicio Civil

“Contribuyendo a la Gobernabilidad Democrdtica de Costa Rica desde 1953

San Francisco de Dos Rios
del templo catélico 125 m al este.
San José, Costa Rica.

Tel: (506) 2586-8300
Apdo. Postal 3371-1000 S.J.
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