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CONSEJO EDITORIAL

REVISTA DE SERVICIO CIVII
EDITORIAL

ANIVERSARIO 55 DE LA PROMULGACION
DEL ESTATUTO DE SERVICIO CIVIL
30 DE MAYO 1953-30 DE MAYO 2008

La Promulgacion del Estatuto de Servicio Civil el 30 de mayo de 1953 es uno de los mayores logros
en la gobernabilidad democratica de Costa Rica. La instauracion de un sistema de mérito permitio al
Estado costarricense controlar el clientelismo politico, profesionalizar la funcion publica, incrementar
la calidad de los empleos y garantizar la transparencia en el acceso y desarrollo de carrera de los
funcionarios.

Del ano 1953 al ano 2008 ha pasado mucha agua bajo el puente. Son muchos los logros, otros tantos
los yerros; la contractura institucional ha requerido en ocasiones de un buen masaje para enfrentar
los retos de la improvisacion o la mala politica, que intentaron debilitar los principios del regimen de
carrera.

Hoy, el mundo reconoce que los sistemas de mérito en la funcion publica son una condicidn para
el buen gobierno democratico y, mas aun, para el desarrollo institucional, social y econdmico de las
naciones.

William Elizondo Calderdn, Historiador y Administrador de Empresas de la Direccion General de
Servicio Civil de Costa Rica, nos da un valioso aporte sobre las principales incidencias que ocurrieron
en el proceso anterior a la promulgacion del Estatuto de Servicio Civil. En su articulo “Méritos, gsobierno
y reparto del botin politico: La Constituyente de 1949 vy la institucion del Servicio Civil”, describe
cdmo los miembros de la Asamblea Constituyente de 1949, tenian un claro bagaje conceptual
sobre el significado y trascendencia del Servicio Civil para Costa Rica. Ese bagaje “se debia a la
observacion durante varias décadas del reparto de puestos publicos por los gobiernos de turno
entre los partidarios politicos logrando mantener y ampliar el rango constitucional de los principios
del régimen de Servicio Civil, particularmente en lo que se refiere al nombramiento y remocion de los
empleados publicos”.

En esta edicion conmemorativa, queremos compartir con ustedes un andlisis sobre los principales
desafios que enfrentan el Régimen de Servicio Civil y, en particular, su  érgano rector, la Direccidon
General de Servicio Civil, en materia de modernizacion, actualizacion de sistemas informaticos,
descentralizacion, desregulacion, desconcentracion y presupuesto.



El tema del prepuesto es uno de los mas sensibles para la institucion y, en tal sentido, resulta ilustrativo
lo indicado por el economista Alberto Delgado Paniagua (2008). De acuerdo con su andlisis, hace
una década (en 1999) el Presupuesto Nacional sumaba ¢815.000 millones, de ellos, se asignaron
¢1.913 millones de colones a la Presidencia de la Republica, de los cuales, 552 millones de colones
se concedieron a la Direccion General de Servicio Civil.

Desde entonces, el Presupuesto Nacional ha tenido incrementos anuales que fluctian entre el 6%
y el 32%, con un incremento promedio del 19%. Por su parte, el presupuesto de la Presidencia
de la Republica, ha mostrado crecimientos del 5% al 90% (incluyendo una reduccion del 6% en el
2003), para un crecimiento promedio, también del 19%, mientras que el presupuesto de la Direccion
General de Servicio Civil ha aumentado entre el 5% y el 24%, para un aumento promedio del 12%.

Es decir, durante la Ultima década, el presupuesto de la Direccion General de Servicio Civil aumentd
en un promedio del 12% anual. Valga destacar, ademas, gue, durante los dos Ultimos anos es cuando
el presupuesto de la institucion muestra los incrementos mas agresivos en esos 10 afos (24% en el
2008), lo que significa un incremento del 203%.

Con base en los anteriores datos porcentuales, se puede estimar que, si el presupuesto de la
Direccion General de Servicio Civil, hubiese crecido durante los Ultimos diez anos al mismo ritmo que
el Presupuesto Nacional, en el afio 2008, la institucion hubiese contado con ¢1.190 millones mas, es
decir, con un presupuesto 68% mayor.

Como se puede observar, el presupuesto institucional se ha incrementado durante esta administracion,
sin embargo continla siendo insuficiente para que la Direccion General de Servicio Civil cumpla
con los compromisos derivados de las metas del Plan Nacional de Desarrollo vy, por ende, esté en
capacidad de brindar una respuesta adecuada a las necesidades de su publico meta.

Consideramos que, entre los citados desafios del Régimen de Servicio Civil, el presupuesto
institucional, es un tema neuralgico para su érgano rector. Consecuentemente, este nuevo aniversario
de la promulgacion del Estatuto de Servicio Civil debe estimularnos a reflexionar sobre el rezago que,
en materia presupuestal, ha experimentado histéricamente la Direccion General de Servicio Civil vy,
producto de esa reflexion, establecer la estrategia que revierta tal comportamiento, a la luz de sus
compromisos institucionales contenidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010 y aquellos que,
pese a no formar parte de este Plan, permiten, dia a dia, su fortalecimiento como institucion rectora y
lider de la Funcidn PUblica. Por la incidencia que lo anterior tiene en la gobernabilidad democratica y
la calidad del servicio publico, superar un escollo de tal naturaleza es un beneficio para Costa Rica.



REVISTA
DE SERVICIO CIVIL







Nl Oy

.p-_r-' .
=
g

T,

i
5
¥

Ruth Piedra Marin
222 }> José J

oaquin Arguedas Herrera
Roger Umana Chacon REVISTA DE SERVICIO ClVII

ENTREVISTA

FRANCISCO LONGO,
ABANDERADO DE LA FUNCION
PUBLICA

Ruth Piedra Marin
José Joaquin Arguedas Herrera
Roger Umana Chacon

Enelmarco del VvV Congreso de Recursos Humanos: Enfoques
innovadores en la Gestion de Personas, organizado por la
Direccion General de Servicio Civil (DGSQO), la Universidad de
Costa Rica (UCR) vy la Universidad Estatal a Distancia (UNED),
y realizado en Costa Rica en marzo de 2008, el profesor
Francisco Longo, connotado estudioso de la Funcién Pdblica
de América Latina y Europa, compartid algunos comentarios
sobre su trayectoria, proyectos actuales y desafios de la
funcion publica en la region latinoamericana.

Francisco Longo es Profesor del Departamento de Direccion de Recursos Humanos y Director
del Instituto de Direccion y Gestion Plblica de ESADE, en Barcelona (Espana). En la actualidad, es
Presidente del Claustro del Profesorado de ESADE.

Ha sido Director de Recursos Humanos y Gerente de los Servicios Centrales del Ayuntamiento de
Barcelona, y Director Ejecutivo del Centro Municipal de Operaciones de los Juegos Olimpicos de
1999, asi como asesor del Alcalde de Barcelona y miembro de los consejos de administracion de
varias empresas publicas.

¢QUE LO MOTIVO A REALIZAR INVESTIGACION Y PUBLICACIONES EN EL
AMBITO DEL EMPLEO PUBLICO?

En mi caso tiene que ver, con el hecho de haber sido, como decimos en Espana, “cocinero antes
que fraile”. El haber experimentado los problemas de la gestion de personas en organizaciones del
sector publico profesionalmente, como directivo, como responsable, fue el camino que despertd
ese interés.

LK
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¢SE HACE USTED ACOMPANAR EN ESA AVENTURA DE DON QUIJOTE O DE
SANCHO PANZA?

Cualguier persona gque profundiza en el andlisis del comportamiento de las personas, se mueve por
dos tipos de influencias: por las influencias quijotescas que dan la dimension, si se quiere, altruista, de
valores, por aficiones, 0, Nos movemos por motivaciones que tienen que ver con el interés, el calculo
racional, el homo economicus que tiene que ver con la economia neoclasica.

¢{QUE PESO TIENEN UNAS Y OTRAS MOTIVACIONES EN CADA UNQ?

Pues, es muy dificil valorarlo para los demas, mucho mas, yo creo, para uno mismo. Por lo tanto yo
dirla que he estado trabajando en este campo fundamentalmente porgue me ha interesado; nadie
dedica muchas horas a una actividad si no le interesa mucho lo que hace. Hay actividades que uno
puede realizar estrictamente por célculo econdmico, pero no precisamente aguellas actividades que
tienen una dimensién mas pensante, mas creativa, mas de aportacion intelectual.

(EVANGELIZADOR, ACADEMICO O EMPRESARIO?

Soy un académico interesado por los temas del empleo publico, muy atraido por la realidad de
América Latina y de sus diferentes paises, iniciando por supuesto, por la realidad de mi propio pais.
Estoy convencido de la importancia que tienen estos temas para el mejor funcionamiento de las
instituciones; las instituciones lo son casi todo, en relacion con el progreso de las sociedades, y es
evidente que todo esto tiene una dimension motivadora para mi.

Pero al mismo tiempo, claro, esto se tiene que traducir en contratos aceptables; en la posibilidad de
contar con equipos Yy profesionales valiosos para trabajar y con margenes de autonomia suficientes
para conseguir los resultados. Si no se hubieran venido dando en el camino, posibilidades para
realizar un trabajo Util y condiciones aceptables para poder hacerlo, el trabajo no lo hubiera hecho.

Usted es autor de varios libros; entre ellos: Mérito vy flexibilidad, La gestion de las personas en
las organizaciones del sector publico, y La responsabilizacion por el rendimiento en la gestion
publica: problemas y desafios. Entre estos libros-hijos que usted ha tenido ¢HAY ALGUNO
QUE HAYA HA TENIDO UN DESTINO INGRATO, QUE HAYA SIDO MAL
INTERPRETADQO?

la verdad es que no. Me siento razonablemente cémodo con lo que he ido produciendo.
Evidentemente uno reescribiria cosas en la medida que pasa el tiempo. Hace poco me preguntaban
por un articulo que publiqué en una revista espanola en el ano 1995, hace trece anos. Y la verdad es
gue Yo ni recordaba casi lo que habla escrito. Era un articulo que tiene un titulo freudiano. Reforma
del empleo publico tétem y taby, y releyéndolo pensaba, pues, en el fondo hoy seguramente diria
lo mismo. A lo mejor con otras palabras; pero 1o mismo.
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Otra cosa es que haya servido mas o menos. En realidad en el mundo académico lo que predomina
es la Optica de entender la realidad. Los académicos estan para entender lo que ocurre y contar
las conclusiones obtenidas. Por lo tanto, la actividad académica es mas descriptiva o analitica que
normativa o prescriptiva. Pero los que estamos en el mundo del management, no nos sentimos
cdmodos si no hay una dimension normativa de lo que producimos; es decir, si no hay una orientacion
a la accion.

Yo no me sentifa comodo simplemente analizando épor qué en América Latina fracasan
sistematicamente las reformas profesionalizadoras del empleo publico? Lo que interesa es intentar
averiguar algunas claves que hagan posible que no fracasen y recomendar algunos caminos que, sin
garantizar nada, pero plausiblemente faciliten ciertos recorridos.

¢COMO MANTIENE EL INTERES EN EL TEMA DEL EMPLEO PUBLICO SIN
PERDER LA MOTIVACION?

En mi caso creo gue una serie de circunstancias ha favorecido el mantenimiento de ese interés. El
trabajar en la organizacion en la que estoy, el disponer de un margen amplio para investigar en los
campos que me interesan, el haber tenido peticiones especificas por parte de organismos que me
han interesado y que me han permitido financiar una parte significativa de mis investigaciones como
el BID y las Naciones Unidas, eso ha ido contribuyendo con el mantenimiento de ese interés.

Hablemos concretamente del BID. Usted propuso una metodolosia para realizar el Plan de Acciéon
de Fortalecimiento y Modernizacion de las
Administraciones Publicas de Centroamérica
y Replblica Dominicana.cEN  QUE
CONSISTE Y CUAL ES EL EXITO
DEL PROYECTQO?

Creo que lo gque podemos llamar el éxito
del proyecto, se debe a que el Banco
Interamericano de Desarrollo  coincidio
en la necesidad de impulsar un trabajo
de evaluacion comparada de sistemas de
empleo publico en América Latina.

Yo propuse las caracteristicas que podia o
debia tener un trabajo de este tipo y tras
un acuerdo bastante preciso se analizaron

@ LK




Ruth Piedra Marin
José Joaquin Arguedas Herrera
Réger Umana Chacén

distintas variables, asi como la conveniencia de estudiarlas. La metodologia tiene el objetivo de
evaluar lo que ocurre en realidad, ¢éen qué medida la gestion del empleo publico puede considerarse
0 O, una gestion profesional?, éen qué medida y esto en términos dindmicos, unas y otras naciones
se estan aproximando 0 no a un cierto desideratum de lo que deberia ser en empleo pUblico?

Se trata de trabajo complejo porgue hay que buscar unos determinados pardmetros de lo que
llamamos profesionalizacion; unas determinadas pautas que nos digan si NOS aproximamos, aqui
estamos bien y si N0 NOs acercamos estamos deficitarios y en problemas. Llegamos a identificar hasta
veintitrés indicadores.

Pero estos indicadores cuantitativos siguen sin decirnos mas que una parte de la realidad. Yo puedo
intentar medir muchas cosas, todas ellas importantes, pero se me queda mucha informaciéon en el
camino.

¢UN EJEMPLO?

Para citar un caso hipotético, yo puedo definir un indicador de ausentismo o un indicador de rotacion,
pero ahora me hace falta que los paises tengan un sistema de informacion fiable, que me permita
obtener esos datos, porque si no lo tienen, no me sirven para gran cosa. Vamos apuntando a lo que
es esencial: lo que nos interesa saber no es tanto écudl es el indice de ausentismo sino qué paises
estan en condiciones de disponer de ¢l y qué paises no?.

Otro ejemplo seria identificar Lqué paises han desarrollado capacidad, en sus sistemas de informacion,
como para poder disponer de los datos mas relevantes sobre empleo publico?

Para llegar a ese punto necesitamos ineludiblemente técnicas de investigacion cualitativas, necesitamos
gue conocedores de la realidad a través de un procedimiento, lo mas inteligente pero a la vez lo mas
simple posible, determinen lo que ocurre y entonces recojamos esa informacion, la empaguetemos
de un modo contrastable para poder compararla.

El resultado es ampliamente satisfactorio en el sentido de que es el Unico instrumento que permite

comyparar. Para un organismo multilateral como el banco, es fundamental porque le esta indicando en
qué paises y en que materias es mas importante invertir en un determinado momento.
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¢EN QUE SE BENEFICIAN LOS PAISES?

Para los paises tiene la utilidad de verse en un espejo de bastante buena calidad, que refleja muy bien
SuU imagen, un espejo en el que se ven conjuntamente con todos sus vecinos, con toda la gente de
su region. Entonces ven en qué medida salen, es decir, “mas guapos o0 mas feos”, y a partir de ahi
intentar explorar sus fortalezas y sus debilidades.

¢{CUAL HA SIDO LA REACCION DE LOS PAISES?

Hay que decir que la recepcion por parte de los paises ha sido buena, incluso en aquellos paises en
los que era mas dificil asumirlo o aceptarlo. Yo creo que en realidad hay muchos paises realmente
conscientes de su realidad. Algunos eran conscientes de lo que ocurria y uno se los encontrabba con
una gran voluntad de superacion en el marco de operaciones de reforma; otros, son conscientes
de la situacion pero decian bueno, al menos en el corto plazo eso va a seguir siendo asi porque no
vemos impulso interno para las innovaciones.

La gestion del empleo publico enfrenta hoy un bombardeo de metodolosias para alcanzar la eficiencia
y la eficacia. Dentro de esa marana de opciones, (EXISTE UN HILO DE ARIADRA, UNA
GUIA PARA ESE LABERINTO?

Muchas de estas aportaciones, seguramente son valiosas en el sentido de que encuentran su
posibilidad de ser Utilmente aplicadas a la gestion de personas a condicidon de no convertirlas en la
panacea que resuelve todos los problemas. Yo creo que muchas veces las cosas de management
acaban produciendo ese fendmeno.

2 Esto ha pasado por ejemplo, con la gestion de la
r calidad y ahora estd pasando con las competencias
D _ Yy va a pasar seguro con el coaching y bueno, los
# Que estamos en una posicidn mas académica si se
- - -8 Quiere, ponemos cierta distancia, que no es excesiva,
porgue creo que en todas estas aportaciones hay
Cosas interesantes.

Existe unacritica de que se estd aplicando nomenclatura
del sector privado a la gestién del empleo publico,
que se habla de clientes y no de usuarios. ¢QUE
OPINA USTED DE ESTA CRITICA?

@ LK




Ruth Piedra Marin
José Joaquin Arguedas Herrera
Réger Umana Chacén

Yo creo que es evidente que la expresion cliente es una expresion pobre para definir las relaciones
de las personas, los extranos, con los poderes publicos. Si pensamos en el ciudadano como un
cliente, nos obligamos a pensar a NOSotros Mismos como alguien gque no tiene cautivo al mercado,
sino alguien a quien hay gque reconocerle ciertos derechos, ciertas capacidades de eleccion, hay
que tratarlo mejor de como se le ha tratado, hay que producir pensando en sus intereses, en sus
expectativas, en sus preferencias.

Y esto es bueno. Muchos se opusieron de entrada diciendo que eso es limitativo, esta fijandose en una
parcela de lo que hacen los poderes publicos que es prestar determinados servicios y se cuestiond
el hecho de coémo vamos iban a llamar cliente al contribuyente, al que paga impuestos, a quien,
por ejemplo, gestiona una prision. Pero bueno, eso tambien es verdad, porque probablemente las
relaciones entre las personasy las administraciones publicas son demasiado complejas y heterogéneas
Como fara encerrarlas en una sola palabra.

Costa Rica conmemora el 30 de mayo de 2008, cincuenta y cinco anos de la promulgacion del
Estatuto de Servicio Civil. En algunos aspectos el régimen de Costa Rica esta muy adelantado, mucho
mas avanzado que el de otros paises, sin embargo se experimenta un letargo en su accionar.

&O\UE LE HARIA FALTA AL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL PARA QUE PUEDA SALIR DE
ESA CONDICION?

Costa Rica tiene uno de los Regimenes de Servicio Civil mas antiguos de la region, sin duda y ademas
esto es Visto y reconocido por los distintos paises. Por lo que yo conozco v la verdad es que mi
conocimiento no es personal ni directo, no he estado por aca anteriormente, seguramente abordan
dos tipos de problemas que los podemos situar dentro de este binomio que es el mérito vy la
flexibilidad.

Costa Rica tiene un sistema de mérito; pero los sistemas de merito como tales nunca son perfectos
y siempre la nocién de mérito es perfeccionable. Lo que hoy es mérito es, ademas, una cuestion
gue va cambiando, en general en todos los paises, especialmente si lo consideramos desde una
dimension material, no estrictamente formal.

Yo creo que Costa Rica probablemente necesita revisar su viejo antiguo sistema de méritos vy o
digo en el sentido mas positivo, y ver qué areas de mejora tiene planteadas. Intuyo que las tiene
planteadas, en el campo de robustecer algunas garantias meritocraticas, sobre todo yendo a ese
concepto sustantivo del mérito, de la idoneidad e, incorporar algo mas de flexibilidad.

Los sistemas de mérito cuando se van haciendo mayores, se van volviendo mas rigidos. La mayor

parte de las reformas en Europa en estos momentos, son reformas que no apuntan al mérito, apuntan
a la flexibilidad.
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Costa Rica cuenta con un Régimen de Servicio Civil
afianzado, pero segun muchos, poco flexible. El
Servicio Civil perdio presencia politica en el ambito
de las campanas, de los planes de desarrollo, de
una forma notoria, especiaimente en los Ultimos
20 anos. Por los bajos salarios el gobierno perdié
competitividad y presencia politica. ¢COMO
RECUPERAR LA POSICION QUE
CONSTITUCIONALMENTE TIENE?

En realidad es un diagndstico que también serviria
en buena medida para Espana. No cambiaria
mucho. Yo estuve en el grupo de expertos que
cred el gobierno espanol para elaborar el informe previo al nuevo estatuto del empleado publico
y, como suele ocurrir, entre el informe que esta publicado y el texto aprobado por el Congreso ha
habido una diferencia que hace gque ya no mantensa la paternidad del producto final.

Pero las discusiones en esta comision de expertos fueron de esta indole. Yo recuerdo que en un
momento determinado dije, bueno, aparecio la cuestion del despido, de la inamovilidad, aqui nos
conocemos todos, por lo tanto todos estais esperando gue yo diga algo al respecto, porgue si no,
no estaria aqui, al fin y al cabo a mi se me conoce en este campo en Espana por ir mas lejos que
donde van la mayoria de los especialistas 0 expertos en materia de empleo publico.

Por lo tanto dije, aunque solo sea para que quede de testimonio, yo creo que hay que revisar el
concepto de inamovilidad, que hay que abrir el paso a la restriccion del empleo por razones técnicas,
organizativas, econémicas o de produccion, de la misma manera que lo establece el estatuto de
los trabajadores, para el conjunto del personal asalariado. Otra cosa es hacerlo por un sistema de
garantias. Evidentemente eso no prospero.

Sin poder politico no se hacen reformas. Se puede tener el discurso mas elaborado, mas consistente,

pero las reformas exigen liderazgo y ese liderazgo tiene que estar anclado. Ese poder politico a
veces no es tanto formal, puede ser informal.
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REGIMEN DE SERVICIO CIVIL IMPULSOR DEL DESARROLLO
ECONOMICO: DESAFIOS ANTE LA TRANSFORMACION DEL
ESTADO Y LA APERTURA COMERCIAL.

JOSE JOAQUIN ARGUEDAS HERRERA

COSTA RICA. POLITOLOGO:

ADMINISTRADOR DE RECURSOS HUMANOS, DIRECTOR GENERAL
DE SERVICIO CIVIL

Fotografias: Oscar Jiménez Arias

Esta manana asistimos con orgullo a la
conmemoracion del quincuagésimo  quinto
aniversario de la promulgacion del Estatuto de
Servicio Civil. Sirva esta fecha para recordar la
importancia que reviste el sistema de méritos
en la funcion publica como condicion para el
buen gobierno democratico, y mas aun para el
desarrollo institucional, social y econémico de las
naciones.

Hoy es un dia histérico para nosotros por esta y
otras razones igualmente relevantes. Veamos: A
partir del ano anterior, celebbramos tambiéen el “Dia del funcionario PUblico y del Sistema de Méritos
en la funcion Plblica Costarricense” seglin Decreto Ejecutivo # 33657 MP-2007, suscrito por el sehor
Presidente de la Republica, Doctor Oscar Arias Sanchez.

Hoy tenemos ante nosotros, otro hecho histérico. Nos visita y acompana en este acto el Doctor
Francisco Antonio Pacheco Fernandez. Su sola presencia, considerando sus laureles académicos y de
figura politica connotada, ya serfan un gran honor para Nosotros, pero ademas Nos Visita, en nuestro
humilde recinto, como Presidente de la Asamblea Legislativa, Primer Poder de la Republica, hecho
ignoto en mi experiencia institucional, que ya se acerca a las tres décadas.
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El Régimen de Servicio Civil se institucionalizd en Costa Rica con la Promulgacion de la Constitucion
Politica de 1949. En el aho 1953 se promulgd el Estatuto de Servicio Civil, que sentd las bases para el
desarrollo de la carrera administrativa dentro del ambito del Poder Ejecutivo. Su influencia se extendid
hacia otros poderes de la RepUblica, municipalidades e instituciones autbnomas.

La Direccion General de Servicio Civil (DGSC) fue creada en junio de ese mismo ano; siendo asi la
institucion responsable de conducir, orientar y asegurar la debida aplicacion del Estatuto de Servicio
Civil.

William Elizondo Calderdn, Historiador costarricense, Administrador de Empresas y funcionario
nuestro, en articulo reciente, destaca como el Servicio Civil se inici® como un recurso institucional y
legal, para garantizar que la administracion del Estado estableciera un mecanismo para garantizar que
los nombramientos de los servidores publicos, se realizaran con base en la idoneidad comprobada,
y de acuerdo con lo que estipula “una ley de Servicio Civil”.

Don William Elizondo describe cémo los miembros de la
Asamblea Constituyente de 1949 tenian un claro bagaje
conceptual sobre el significado y trascendencia del
Servicio Civil para Costa Rica, que se debia a la observacion
durante varias décadas del reparto de puestos publicos
por los gobiernos de turno, entre los partidarios politicos,
logrando mantenery ampliar el rango constitucional de los
principios del régimen de Servicio Civil, particularmente
en lo que se refiere al nombramiento y remocion de los
empleados publicos.

De esa época hasta hoy muchas acciones han evitado esa vieja costumbre, sin embargo, pese a
ese alto nivel de institucionalizacion que alcanzd la carrera administrativa a una temprana edad, los
fantasmas de la corrupcion vy los resabios de la influencia clientelar —verbigracia en los Ultimos anos- el
preocupante sistema docente, que intenta recuperar el clientelismo politico; asi como las exigencias
de la apertura comercial, plantean al Régsimen de Servicio Civil, nuevos y desafiantes retos.

Solo para citar un caso, mientras Nosotros debemos recorrer largos caminos procedimentales para la
toma de decisiones politico-administrativas, en América Latina, quienes ostentan el cargo de Director
de Servicio Civil o de la Funcion PUblica, estan transformando sus Despachos en Viceministerios,
Secretarias o Subsecretarias de Estado, otorgandoles un rango politico de mayor nivel, sin que
necesariamente esas oficinas realicen la misma cantidad y diversidad de funciones que se realizan en
nuestro entorno.
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Un aspecto al que definitivamente debbemos prestar atencion, es el rezago tecnoldsico presente en
algunas instituciones publicas. Esta situacion las tiene atoradas en funciones operativas totalmente
prescindibles; los profesionales tienen un limitado conocimiento de las tecnolosias de la comunicacion,
el parque de hardware y software es sumamente limitado y el uso de Internet se limita principalmente
al envio de correos electronicos.

Por otra parte, las paginas electrénicas no actan como instrumentos dindmicos para cumplir con los
estdndares del “e-gobierno”. Todavia encontramos personas gue se conformaron con la obtencion
de un titulo hace 10, 20 o 30 anos, sin analizar nuevas tendencias, nuevas tecnologias aplicadas a su
materia; en su lugar se han quedado atoradas en una total obsolescencia de conocimientos.

Ese letargo es lo que hoy nos cobra la modernidad. No es uno ni dos, los articulos publicados en
medios de prensa, los criterios emitidos en programas de radio o television, o bien, las amenazas
latentes de muchos, que encuentran en la ineficiencia del Estado, la mejor excusa para sugerir camoios
estructurales, que minen la existencia misma del Régimen de Servicio Civil, y retornar a la vieja politica
de nombramientos a dedo o al clientelismo.

Algunos foros internacionales senalan que las administraciones centroamericanas se caracterizan
por una pardlisis ante los cambios en las jerarquias, una lentitud e indisciplina al reorganizarse o
reorientar sus prioridades, que no cuentan con talento directivo proactivo, no gestionan su talento y
experiencia institucional, no generan confianza, credibilidad y valor hacia la ciudadania, favoreciendo
el patrimonialismo, el clientelismo vy la impunidad.

En febrero de este ano, se realizd en Cartagena de Indias, Colombia, un foro organizado por la
Agencia Espanola Internacional para el Desarrollo AECID y FLACSO, con el fin de analizar un Plan de
Accion de fortalecimiento y Modernizacion de las capacidades de las Administraciones Publicas
Centrales en Centroamérica y Republica Dominicana.

Uno de sus objetivos categoriza que se debe situar a la profesionalizacion del Servicio Civil en
la agenda politica y conseguir su valoracion positiva
por los ciudadanos. Otro objetivo propone elevar el
grado de formacion y cualificacion de los funcionarios
y empleados publicos.

Paraeso se promoverd el establecimiento deprogramas
de formacién continua con los mismos contenidos y
adaptables a cada pais, que propicien la mejora de la
cualificacion administrativa, juridica y de conocimiento

en materias claves para el fortalecimiento del Servicio
Civil, de los profesionales que estén a cargo de los
mandos medios y gerenciales de la Administracion

PUblica.
@ LK
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Asimismo, se crearan programas de alta gerencia con el fin de apuntalar el talento directivo, cuyos
destinatarios serfan los altos cargos de la administracion y mandos como los directivos y gerencias
de las instituciones. Esto nos hace mirar de nuevo el trabajo que estamos haciendo, valorarlo y
replantearnos si es necesario cambiar o fortalecer nuestros procesos.

La falta de recursos para la capacitacion es una limitante que sufren casi todos los paises. En el caso
de Costa Rica son solo algunas instituciones del Estado, las que cuentan con suficientes medios para
ofrecer capacitacion adecuada. Esperamos que a partir de este plan, podamos ofrecer aquella que
requiera la administracion central.

Por otra parte, el Décimo Tercer Informe del Estado de la Nacion, nos habla de los problemas en la
capacidad de gestion de las instituciones costarricenses, al indicar que esos problemas se reflejan en
aspectos como el tiempo que tardan los procesos de contratacion y duplicacion de funciones.

Muchas de estas inconsistencias se resolverian, si por una parte nuestras instituciones contaran con
mejor presupuesto o mejor infraestructura. Aqui, sin duda, vale mencionar un aspecto de gran
relevancia para la toma de decisiones de la DGSC; se trata de la aprobacion por parte de la Asamblea
Legislativa del Proyecto de Ley para dotarnos de personalidad juridica instrumental.

El actual gobierno busca una mayor eficacia en la gestion administrativa, para ello se cred el Ministerio
de la Competitividad, se espera la entrada en vigencia sin mas dilaciones del Tratado de Libre
Comercio con Centroamérica y Estados Unidos, asi como la firma de convenios comerciales con la
Unién Europea y China.

Todos estos cambios van a ejercer una fuerte presion sobre quienes tenemos la responsabilidad de
mantener el engranaje del aparato estatal. Por tanto, cuando se analiza el papel vy los desafios del
Sistema de Méritos hacia el futuro, se puede concluir que:

* £l Servicio PUblico, es un honor, es un premio gque se da por servir a los demas

* El mérito y la idoneidad deben ser permanentes

* Debemos saber vender nuestras ideas y saber cuanto cuesta desarrollarlas

*  Debemos maximizar el uso de los recursos

* Debemos entender que la capacitacion es un insumo que Nos convierte en profesionales de
alto nivel, conocedores no solo de la técnica, sino de todas las trasformaciones sociales que
nos afectan.

Necesitamos un Estado robusto, fuerte, integrado por técnicos y profesionales debidamente

capacitados. Las instituciones estatales, han sido creadas con el fin de ofrecer a la ciudadania
productos y servicios Utiles y que realmente satisfagan necesidades especificas: atencion de la salud,
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educacion, sesuridad 'y, por ejemplo, en el caso nuestro, el acceso en condiciones de igualdad a los
empleos dentro del aparato estatal y asi poder seguir contribuyendo a la gobernabilidad democratica
de Costa Rica, como lo hemos venido haciendo en los Ultimos 55 anos.

Ante las perspectivas de apertura comercial, los cambios politicos y el desarrollo de las tecnolosias de
la comunicacion, es urgente preparar y fortalecer todo el andamiaje de recursos humanos del Estado
y reconvertir su potencial humano, para atender, de mejor manera, las demandas de la ciudadania.

Como bien lo apunta Jordi Sevilla, Exministro de las Administraciones PlUblicas de Espana, en escrito
reciente, es urgente el fortalecimiento del aparato estatal; dado que “donde no hay estructuras de
gobierno sdlidas se desata la corrupcion, la pobreza y el subdesarrollo” y, en este contexto, “la
debilidad del Estado no lleva a la libertad, sino al desastre. Un entramado institucional débil, limita la
capacidad para implantar de manera efectiva, politicas econdmicas o sociales necesarias, y priva a
este de la legitimidad necesaria para acometer reformas esenciales”.

Es claro que “la alternativa @ un mal Estado no es un no-Estado, sino un buen Estado”. Por tanto, el
Estado vuelve a estar de moda, a ser visto como necesario y en esta nueva vision, la administracion
pUblica debe funcionar bien, ser imparcial, profesional, propulsora de una garantia de los derechos y
libertados de los ciudadanos y del progreso de las naciones.
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CEREMONIA CONMEMORATIVA

, 30 DE MAYO DE 2008 ,
QUINQUAGESIMO QUINTO ANIVERSARIO DE LA PROMULGACION
) DEL ESTATUTO DE SERVICIO CIVIL
DIA DEL FUNCIONARIO PUBLICO Y DEL SISTEMA DE MERITO EN LA
FUNCION PUBLICA

Periodista Ruth Piedra Marin
Fotografias: Oscar Jiménez Arias

Con la presencia del Dr. Francisco Antonio Pacheco
Fernandez, Presidente de la Asamblea Legislativa
de Costa Rica, y la juramentacion de once
funcionarios que ingresan al Sistema de Méritos,
la Direccion General de Servicio Civil conmemord
el Quincuagésimo Quinto Aniversario de la
Promulgacion del Estatuto de Servicio Civil y Dia del
Funcionario PUblico y del Sistema de Méritos en la
Funcion PUblica. El acto se llevd a cabo el viernes 30
de mayo bajo la tematica “Régimen de Servicio Civil
impulsor del desarrollo econdmico: Desafios ante la
transformacion del Estado y la apertura comercial”.

Esta visita es considerada un hecho histérico para la Direccion General de Servicio Civil (DGSC),
ya que en 55 anos desde la Promulgacion del Estatuto de Servicio Civil, es la primera vez que un
Presidente del Congreso se acerca a la institucion. “La presencia del Dr. Francisco Antonio Pacheco,
considerando sus laureles académicos y de figura politica connotada ya serfan un gran honor para
nosotros, pero visitarnos, en nuestro humilde recinto, como Presidente de la Asamblea Legislativa,
Primer Poder de la Republica, es un hecho ignoto en mi experiencia institucional, que ya se acerca a
las tres décadas”, manifestd el Director General, José Joaquin Arguedas Herrera.

“Debo agradecer la invitacion a esta actividad”, sefhald el Presidente de la Asamblea Legislativa al
mencionar que se encontraba en el lugar que “me permite mirar de cerca la sangre y los nervios

Que sostienen el aparato publico costarricense. Ustedes son quienes cargan sobre sus espaldas la
responsabilidad por la existencia de ese sistema que se renueva cada dia”.

i
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“Conozco las ventajas de los funcionarios publicos, sus
dificultades, su abnesgacion y también sus defectos. A
los funcionarios publicos les pasa lo mismo que a los
diputados, nunca quedamos bien; pero esa no es
una razon para desanimarnos”, agrego.

‘Al contrario, senalo ellegislador, no podemos desertar
del reconocimiento de nuestro propio valor; hay que
superar la barrera de la victimizacion y recuperar la
autoestima que tenemos”. “El Estado nace en torno a
la burocracia y la burocracia es profesionalizacion, es

cumplir un objetivo”, indico.

Finalizd su mensaje invitando a las funcionarias y funcionarios de la DGSC a formar parte del Proyecto
Costa Rica, a seguir adelante y entre todos “hacer mover la carreta”.

Por su parte, el Director General de Servicio Civil,
José Joaquin Arguedas Herrera, senald que los
principales retos que afrontan las funcionarias y
funcionarios publicos estan relacionados con la
blsqueda -por parte del actual gobierno- de una
mayor competitividad en la gestion administrativa,
ejemplo de lo cual, es la creacion del Ministerio de
la Competitividad, la esperada entrada en vigencia
del Tratado de Libre Comercio con Centroamérica
y Estados Unidos, asi como la firma de convenios
comerciales con la Unién Europea y China.

“Todos estos cambios van a ejercer una fuerte presion sobre quienes tenemos la responsabilidad
de mantener el engranaje del aparato estatal”, indico, al afirmar que Costa Rica necesita un “Estado
robusto, fuerte, integrado por técnicos y profesionales debidamente capacitados”.

Rocio Quesada Monge, asistente administrativa del Centro de Capacitacion y Desarrollo de la Direcciéon
General de Servicio Civil -CECADES- recordd que uno de los principios del Régimen de Servicio Civil
es la estabilidad laboral y el desarrollo profesional, al indicar que “el trabajar para una institucion
como esta (DGSC) me ha permitido desarrollarme, no solo como persona sino también como una
funcionaria comprometida con los principios que debe distinguir a toda funcionaria y funcionario
publico”.
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Lla Coordinadora de Recursos Humanos de la DGSC,
senora Marla Lucrecia Siles Salazar fue la encargada
de dirigir el acto de juramentacion en la que once
funcionarios y funcionarias fueron juramentados por el
Presidente de la Asamblea Legislativa Francisco Antonio
Pacheco Fernandez.

Siles enfatizd que “ingresar al Régimen de Servicio Civil
de Costa Rica, implica la participacion activa dentro del
Estado y cumplir con distintos principios del Decalogo
del Servidor Publico, conformado por postulados
tales como: Lealtad, Vocacion de Servicio, Probidad, Honradez, Responsabilidad, Competencis,
Eficacia y Eficiencia, Civismo y Transparencia, destacando el primero y mas importante: el Juramento
Constitucional.

MENSAJE DE ROCIO QUESADA MONGE
ASISTENTE ADMINISTRATIVA, CENTRO

DE CAPACITACION Y DESARROLLO (CECADES)
FOTOGRAFIAS: OSCAR JIMENEZ ARIAS

Como asistente administrativa de esta Direccion General, y tomando en cuenta la experiencia laboral
gue he tenido durante todos estos anos al servicio de la institucion, me siento muy satisfecha y
orgullosa de ser una funcionaria publica protesida por el Régimen de Servicio Civil.

El trabajar para una institucion como esta me ha permitido desarrollarme, no solo como persona
sino tambien como una funcionaria comprometida con los principios que deben distinguir a toda
funcionaria y funcionario publico.

Es por esto que, muy honrada por el mérito de ser una
funcionaria del Servicio Civil costarricense, diariamente
en mi practica laboral pongo todo mi empeno por
brindar un servicio adecuado a los usuarios (externos
e internos) que requieren de mi colaboracion,
manteniendo siempre como estandarte el respeto, la
cortesia, la solidaridad y la tolerancia hacia los demas.

Para mi lo mas importante es que nuestros usuarios se
sientan satisfechos con el servicio que reciben, y eso
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significa darle una atencion esmerada que permita aclararle
y resolverle sus dudas, inquietudes y necesidades, de
conformidad con las competencias y la normativa que rige
nuestro quehacer.

Estoy segura de que con el esfuerzo de mi parte y el de mis
companeros y companeras, presentes hoy aqui, lograremos
gue la imagen de la institucion rectora del sistema de
administracion de recursos humanos, sea digno ejemplo de
la excelencia en la funciéon publica.

Muchas gracias por permitirme dirigirles este mensaje y los insto a viviry celebrar en nuestros corazones
este 55 aniversario de nuestra institucion; espero que esas actitudes positivas de nuestra parte sean

la mejor evidencia del compromiso que tenemos con la sociedad costarricense.
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MOMENTOS EMOTIVOS...

Tl

Periodista Ruth Piedra Marin

Los funcionarios de la Direccion General de Servicio Civil, Ligia
Espinoza del Area de Carrera Docente y José Alberto Rodriguez,
Director del Area de Asistencia para el Desarrollo del Sector
Descentralizado, fueron los responsables del ingreso vy retiro
del Pabelldn Nacional.

Posterior a la juramentacion, se realizd una firma simbdlica de
ingreso al Régimen de Servicio Civil. Le correspondio en esta
ocasion al joven Luis Fernando Cérdoba Carmona, funcionario
de Carrera Docente.

Durante la ceremonia conmemorativa, el Director General de
Servicio Civil hizo entrega de una placa al Presidente del Congreso
en recuerdo de su visita a la Direccion General de Servicio Civil
(DGSQ). “Eso sf gue no me lo esperaba”, dijo don Francisco Antonio
Pacheco.

En nombre de los funcionarios de la DGSC, Leonel Obando,
Director de Carrera Docente y Mauricio Calvo de Servicios
Generales entregaron una placa de reconocimiento a don José
Joaquin Arguedas por su excelente labor.

e

Durante la Ceremonia Conmemorativa se realizd la presentacion de
un trio de maderas de la Banda Nacional de San Jos¢, quienes
orgullosamente indicaron que la Banda tiene 167 anos de
fundada y que ellas al igual que el resto de musicos y musicas son
orgullosamente Funcionarias PUblicas.
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CODIGO IBEROAMERICANO DE BUEN GOBIERNO

Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo CLA D

PREAMBULO

Los Gobiernos abajo firmantes, conscientes de la necesidad de acercar a representantes y
representados y de la conveniencia de facilitar la union de gobierno y ciudadania en un proyecto
mutuamente compartido de desarrollo vy justicia, movidos por el deseo de promover gobiernos
sostenidos por la confianza generalizada vy el respeto a las instituciones democraticas, suscrioimos
este compromiso con la ciudadania y los pueblos y nos comprometemos a implantarlo con pleno
apesgo a los valores que lo sustentan.

El Codigo se inserta en dos tradiciones diversas aungue complementarias. Por una parte, es un peldaho
mas en la blUsqueda de una ética universal que sea fruto de un consenso en los principios Yy valores
basicos de la convivencia global, a saber: el respeto a la soberania, al derecho internacional, la no
injerencia en los asuntos internos de otros Estados, la tolerancia, la convivencia pacifica, la solidaridad y
la cooperacion; en suma, una ética que sea consecuencia de un dialogo de civilizaciones respetuoso
de la pluralidad cultural y social de los diversos pueblos del planeta. Por otra parte, el Codigo se
inserta en las tendencias universales promotoras de la construccion de codigos deontoldsicos o de
conducta que suien el ejercicio correcto de las diversas practicas profesionales.

Los firmantes creemos que cualquier sociedad razonablemente ordenada y que busque la justicia
como fundamento de su convivencia debe respetar aquellos principios y valores que permiten a
todos los afectados por las normas opinar, debatir argumentar en condiciones de igualdad sobre las
bases constitucionales de la convivencia, para impulsar desde el debate modelos de desarrollo que
promuevan la participacion ciudadang, la eliminacion de la pobreza y todo tipo de exclusion. Ello
nos lleva a establecer como fundamento de este Codigo el principio de la dignidad de la persona
humana y como valores esenciales de desarrollo los de la lioertad y autonomia del ser humano vy su
esencial igualdad intrinseca.

De ahi que, para garantizar estas opciones esenciales, sea preciso gue un buen gobierno reconozca,
respete y promueva todos los derechos humanos -civiles, politicos, sociales, culturales y econdmicos-,
en su naturaleza interdependiente y universal.

Con este Codigo pretendemos contribuir a dignificar socialmente el servicio publico y permitir a
sus integrantes -autoridades y funcionarios- sentir el orgullo de realizar una labor esencial para su
comunidad. En definitiva queremos que la actuacion gubernamental consista en la practica de la
promocion del interés general, y se aleje del reprobable abuso de los recursos publicos para fines
de interés partidista o particular.
"2
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En conclusiéon, a partir del compromiso adquirido con la ciudadania y los pueblos, y de nuestro
apoyo a los valores del pluralismo democratico, manifestamos de forma explicita lo siguiente:

Consideramos inaceptable:

1. Un Gobierno gque ampare Y facilite la corrupcion.

2. Un Gobierno que dificulte el escrutinio publico sobre su toma de decisiones.
3. Un Gobierno gque no tome en cuenta las necesidades de sus ciudadanos.

4. Un Gobierno irresponsable y que no rinda cuentas.

Por todo ello, establecemos las obligaciones y principios que se detallan a continuacion.

I. FUNDAMENTOS

1. Ambito de aplicacion. Este Codigo seré aplicable a los Presidentes de Repuiblica, Vicepresidentes,
Presidentes de Gobierno o de Consejo de Ministros, Primeros Ministros, Jefes de gabinete de
ministros, ministros, secretarios de Estado o equivalentes, y, en general, a todos los altos cargos del
Poder Ejecutivo, tales como: viceministros, subsecretarios, directores de entes publicos o directores
generales.

9. Los principios basicos que guiaran la accion del buen gobierno son:

a. El respeto y reconocimiento de la dignidad de la persona humana.

b. La blsqueda permanente del interés general.

c. La aceptacion explicita del gsobierno del pueblo y la igualdad politica de todos los ciudadanos
y los pueblos.

d. El respeto y promocion de las instituciones del Estado de Derecho v la justicia social.

3. Los valores que guiaran la accion del buen gobierno son, especiaimente: Objetividad, tolerancia,
integridad, responsabilidad, credibilidad, imparcialidad, dedicacion al servicio, transparencia,
ejemplaridad, austeridad, accesibilidad, eficacia, igualdad de género y proteccion de la diversidad
étnica y cultural, asi como del medio ambiente.

4. Se entiende por buen gobierno aquél que busca y promueve el interés general, la participacion
ciudadana, la equidad, la inclusion social y la lucha contra la pobreza, respetando todos los derechos
humanos, los valores y procedimientos de la democracia y el Estado de Derecho.

Este Codigo, a partir de los principios y valores fundamentales reconocidos, se articula en tres tipos de

reglas de conductsa, las vinculadas a: la naturaleza democrética del gobierno, a la ética subernamental
y a la gestion publica.
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I1. REGLAS VINCULADAS A LA NATURALEZA DEMOCRATICA DEL
GOBIERNO

EL PODER EJECUTIVO:

5. Promoverd, reconocerd y protegera los derechos humanos vy las lioertades de los ciudadanos y
los pueblos, evitando toda actuacion que pueda producir discriminacion por razén de nacimiento,
etnia, sexo, religion, opinidon o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social que atente
contra la dignidad humana.

6. Perseguira siempre la satisfaccion de los intereses generales de los ciudadanos y los pueblos,
y sus decisiones y actuaciones se fundamentaran en consideraciones objetivas orientadas hacia el
interes comun, al margen de cualquier otro factor que exprese posiciones personales, familiares,
corporativas, clientelares o cualesquiera otras que puedan colisionar con este principio.

7. Impulsard y garantizara el debate politico con transparencia y los mecanismos de informacion y
participacion para el desarrollo de dicho debate.

8. Se sometera a la ley y al Derecho, y promoverd vy respetard la independencia e imparcialidad del
Poder Judicial, colaborando activamente en sus actividades investigadoras.

9. Procurara gue, en los casos en que corresponda, Y en el ambito de sus competencias, las Cortes
Supremas o Tribunales Constitucionales sean ocupados por juristas de reconocida trayectoria,
honestidad probada e independencia acreditada.

10. Promoverd, en virtud de su iniciativa lesislativa, y en el ambito de sus competencias, normas de
financiamiento politico que: garanticen la igualdad entre los participantes en elecciones, resguarden la
independencia de sus decisiones en los cargos a los que acceden, limiten razonablemente los gastos
de campana, aseguren la transparencia de ingresos y gastos, sancionen equitativa y eficazmente los
incumplimientos y protejan las actividades investigadoras de los érganos de control.

11. Respetara la independencia 'y asegurara los medios materiales, personales e informativos necesarios
para que los tribunales y érganos electorales desempefen eficaz e imparcialmente su funcion.

12. Asegurara la imparcialidad y objetividad de las actuaciones publicas y la profesionalidad
de los empleados publicos, combatiendo, entre otras, las practicas clientelares, nepotistas vy
patrimonialistas.
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13. Promovera la igualdad de derechos, oportunidades y trato entre hombres y mujeres, y removera
los obstaculos que puedan dificultar la misma.

14. Combatira la pobreza vy la exclusion social y cultural.

15. Propiciara, en el ambito de su iniciativa legislativa, el reconocimiento de los derechos ancestrales
de los pueblos y comunidades indigenas, y promovera acciones afirmativas para su logro.

I11. REGLAS VINCULADAS A LA ETICA GUBERNAMENTAL
LOS MIEMBROS DEL PODER EJECUTIVO:

16. Evitardn el uso abusivo del poder, en especial los privilegios informativos, reguladores y
competenciales para persesuir a personas, instituciones o empresas que actlien en el marco de la
legalidad.

17. Se abstendran de toda actividad privada que pueda constituir un conflicto de intereses con
su cargo publico, entendiendose que existe conflicto cuando los altos cargos intervienen en las
decisiones relacionadas con asuntos en los que real o aparentemente, de acuerdo a criterios
razonables, confluyan a la vez, o puedan confluir en el futuro, intereses de su puesto publico e
intereses privados propios, de familiares directos, o intereses compartidos con terceras personas.

18. Se someteran a las condiciones y exigencias previstas para el resto de los ciudadanos en las
operaciones financieras, obligaciones patrimoniales o negocios juridicos que realicen, sin propiciar ni
admitir favoritismos.

19. No aceptaran ningun trato de favor o situacion gque implique privilegio o ventaja injustificada, por
parte de personas fisicas o juridicas.

90. Rechazaran cualquier regalo, favor o servicio, personal o familiar, en condiciones ventajosas que,
mas alld de los usos habituales, sociales y de cortesia, puedan condicionar el desempeno de sus
funciones.

21. No influirdn en la agilizacion o resolucion de tramite o procedimiento administrativo sin justa
€ausa Yy, en ninguln caso, cuando ello comporte un privilegio en beneficio de los titulares de esos
cargos o su entorno familiar y social 0 cuando suponga un menoscabo de |os intereses de terceros,
e impediran el trafico de influencias.
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29. Se responsabilizaran politicamente en todo momento por las decisiones y actuaciones propias
y de los organismos que dirigen, sin perjuicio de otras que fueran exigibles legalmente; y asumiran las
responsabilidades ante los superiores y no las derivaran hacia los subordinados sin causa objetiva.

93. Ejerceran sus competencias de acuerdo a los principios de buena fe y dedicacion al servicio
pUblico, absteniendose no sélo de conductas contrarias a los mismos, sino también de cualesquiera
otras que comprometan la neutralidad en el ejercicio de los servicios publicos que tuvieran
encomendados.

94 Evitaran todo uso indebido de la informacion que conozcan por razdn del cargo.

95. Se comprometeran a que el desempeno de cargos en érganos ejecutivos de direccion de
partidos politicos, o en asociaciones y fundaciones, en ningun caso menoscabarad © comprometerd
el gjercicio eficaz e imparcial de sus funciones.

IV. REGLAS VINCULADAS A LA GESTION PUBLICA
LOS MIEMBROS DEL PODER EJECUTIVO:

96. Actuaran de acuerdo con los principios de legalidad, eficacia, celeridad, equidad vy eficiencia, y
vigilaran siempre la consecucion del interés general y el cumplimiento de los objetivos del Estado.

Q7. Garantizaran que la gestion publica tenga un enfoque centrado en el ciudadano, en el que la
tarea esencial sea mejorar continuamente la calidad de la informacién, la atencion y los servicios
prestados.

98. Garantizaran el ejercicio del derecho de los ciudadanos y de los pueblos a la informacion sobre
el funcionamiento de los servicios publicos que tengan encomendados, con las especificaciones
que establezcan las leyes.

99. Seran accesibles, en el desempeno de sus cargos, a la ciudadania y a los pueblos, y atenderan
eficazmente y contestaran oportuna y fundadamente a todos los escritos, solicitudes y reclamaciones
que aquellos realicen.

30. Procuraran, en el ejercicio de sus funciones, que su desempeno sea una efectiva referencia de
ejemplaridad en la actuacion de los empleados publicos. Esta ejemplaridad habra de predicarse,
igualmente, para el cumplimiento de las obligaciones que, como ciudadanos, les exigen las leyes.
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31. Administraran los recursos materiales y financieros del Estado con austeridad, evitando cualquier
tipo de uso impropio.

392. Protesgeran el patrimonio cultural y el medio ambiente en el marco de sus competencias.

33. Garantizaran la integridad, conservacion y permanencia de los documentos y archivos oficiales,
con el objeto de mantener la informacion esencial para el Estado y transmitirla a los posteriores
responsables.

34. Promoveran la creacion, la mejora de la calidad y el uso compartido de estadisticas, bases de
datos, portales de gobierno en linea y, en general, todo aquello que facilite la labor interna de sus
empleados Yy el mejor acceso de la ciudadania a la informacion y los servicios publicos.

35. Fomentaran la participacion de los ciudadanos vy los pueblos en la formulacion, implantacion y
evaluacion de las politicas publicas, en condiciones de igualdad y razonabilidad.

36. Promoveran la evaluacion permanente de sus politicas y programas para asegurar el rendimiento
y la eficacia. También propiciaran una regulacion que considere los impactos de las normas v la
rendicion de cuentas de acuerdo con la normativa de cada pais.

37. Promoveran y garantizaran politicas y programas de carrera, capacitacion y formacion que
contribuyan a la profesionalizacion de la administracion publica.

38. Daran un trato adecuado, digno y respetuoso a los funcionarios y empleados publicos,
involucrandoles en la definicion y logro de los objetivos vy resultados de la organizacion.

39. Promoveran una administracion receptiva y accesible, v la utilizacion de un lenguaje administrativo
claro y comprensible para todas las personas y los pueblos.

40. Garantizaran la proteccion de los datos personales, y la adecuada clasificacion, registro y archivo
de los documentos oficiales, reconociendo, ademas, el derecho de cada ciudadano a conocer y
actualizar los datos personales que obren en poder del Estado.

V. CUMPLIMIENTO DEL CODIGO

41. Los Gobiernos firmantes determinaran autbnomamente la forma de incorporacion a su practica y
derecho interno del contenido del presente Codigo.

49. Los Gobiernos firmantes se comprometen a efectuar un seguimiento permanente sobre el
cumplimiento del Codigo para asegurar su eficacia. Por su parte, el Poder Ejecutivo desarrollara las
actividades necesarias para promoverlo.

Montevideo, 23 de junio de 2006.
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MERITOS, GOBIERNO Y REPARTO DEL BOTIN POLITICO:

LA CONSTITUYENTE DE 1949
Y LA INSTITUCION DEL SERVICIO CIVIL

WILLIAM ELIZONDO CALDERON
Costa Rica. Historiador y Administrador: funcionario del Area de Auditorfa y Control de Recursos
Humanos de la Direccion General de Servicio Civil;
Profesor de Historia en la Universidad de Costa Rica.

El establecimiento del Servicio Civil es una de las reformas mas
Costitucién Politica importantes contenidas en la Constitucion Politica de 1949, que si
de la Republica bien no fue la que pretendian emitir los triunfadores del levantamiento
de Costa Rica armado de 1948, es un referente fundamental para explicar la Costa
Rica que tenemos. En el transcurso de las décadas el Servicio Civil
ha tendido a convertirse en un recurso para la tecnificacion de los
procesos administrativos, de gran importancia para Sarantizar a la
sociedad costarricense la prestacion de servicios publicos con
criterios técnicos y de calidad, sesin las demandas del momento
y los objetivos de las autoridades politicas de turno, pero dando
continuidad a los programas de desarrollo.

El Servicio Civil se inici® como un recurso institucional y legal, para
garantizar que la administracion del Estado pudiera continuar por
los rumbos trazados por los autollamados fundadores de la Segunda Republica. Aungue tuvo gran
oposicion de parte de los representantes de las formas de gobernar anteriores a la década de
1940, el proceso de negociacion y los acuerdos logrados durante las sesiones de la Asamblea
Constituyente, permitieron que la nueva Constitucion Politica estableciera que los nombramientos
de los servidores publicos se realicen con base en la idoneidad comprobada y de acuerdo con lo
que estipula una ley de Servicio Civil. Se trata, ademas, de una institucion creada mediante un titulo
propio en la Constitucion Politica, lo que ha contribuido a darle solidez y seguridad a lo largo de las
décadas.

La institucion del Servicio Civil establecio sus fundamentos durante la discusion constitucional, pero es
resultado de un proceso de creacion y desarrollo que inicid desde los anos de 1940y ha continuado
hasta el presente. Por esto, 1949 es un inicio y a la vez continuidad. La Asamblea Constituyente no
da fin a su configuracion, sino que marca los enunciados fundamentales por los que continda su vida
institucional, consolidando su papel como ente técnico de los procesos administrativos del sector
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publico. Con las transformaciones en las que el pais va inmerso, el Servicio Civil tiene la capacidad de
adaptarse y continuar vigente, mientras existan los criterios de servicio publico con equidad vy justicia,
y la blUsqueda de mejores opciones para el desarrollo de los Recursos Humanos.

Aungue ha tenido periodos de estancamiento, e incluso manifestaciones de retroceso, el Servicio
Civil tiende a modernizarse continuamente apoyandose en los enunciados constitucionales, que
costaron bastante enersgia a los diputados constituyentes, asi como en la existencia de una ley o
Estatuto, que por sus contenidos ha permitido adaptar la normativa procedimental a las necesidades
del momento. Lo indicado anteriormente no pretende obviar que se requieren recursos para lograr
cambios importantes y asilizar los procesos de recursos humanaos.

A continuaciéon se presenta un andlisis de los elementos mas importantes de la discusion de los
diputados constituyentes, que en 1949 tuvieron entre sus temas el mantenimiento o no del Servicio
Civil como una de las instituciones que serian parte del conjunto, que vino a dar fundamento al
desarrollo posterior del pais. Se exponen las motivaciones y manifestaciones sobre la administracion
de los recursos publicos, de las fuerzas sociopoliticas triunfantes, de la confrontacion vivida durante
la década de 1940, asi como el uso politico y administrativo: como instrumento para el logro de
determinados objetivos por parte de los gobernantes.

La Constitucion Politica de 1949 serifa el instrumento juridico fundamental de un nuevo estilo de
desarrollo, que busca la modernizacion politica y econdmica, y mantener y ampliar la reforma social
desarrollada en la década de 1940. De ahi que, las transformaciones realizadas no constituyeron un
viraje radical en nuestro sistema socioeconémico. Se tratd de una profundizacion delmodelo capitalista,
gue requeria manifestarse en otras actividades con el fin de generar nuevas fuentes de acumulacion,
ademas de la agricola, centrada en dos productos, uno de capital nacional: el café; el otro de una
transnacional estadounidense: el enclave bananero. Ademas, en el pals ya se habian instalado algunas
de las grandes corporaciones transnacionales provenientes de los paises desarrollados, o sesun el
calificativo de la ¢poca: “avanzados” o “mas civilizados del mundo”. Paulatinamente, el desarrollo
tecnoldsico v la blsqueda del bienestar han derivado en el atrofiado consumismo que tenemos en
nuestro vivir cotidiano de la actualidad.

Para lograr lo anterior, se requeria un desplazamiento de las fuerzas politicas que podrian frustrar
la continuidad de las relaciones existentes y eventualmente realizar un rompimiento efectivo. En
ese sentido, los requerimientos institucionales serlan un complemento para modernizar el pais,
haciendolos adaptables a las demandas de posguerra, dentro del contexto internacional de la guerra
fria y la confrontacion geopolitica que continuaria hasta la década de 1990.
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Asegurarse que, dentro del aparato estatal, se mantuviera un conjunto de personas afines con la forma
de pensamiento y los objetivos politicos de las nuevas fuerzas sociales y politicas, se constituyd en
un mecanismo para mantener el ejercicio del poder durante los periodos temporales de reflujo.
Asimismo, garantizd que quienes fueron relegados no lograran una cuota importante de control en
las decisiones de los asuntos publicos, por lo que no serian una fuente de conflicto y menos de
oposicion para los fines de los triunfadores.

Es posible observar y confirmar que el ejercicio del poder se convierte en una herramienta para
reafirmar la calidad de triunfadores frente a los perdedores, desconociendo el logro de quienes
fueron desplazados, al menos temporalmente.

ANTECEDENTES INMEDIATOS DE LA REFORMA CONSTITUCIONAL
DE 1949:

En 1946, una reforma a la Constitucion Politica vigente desde 1871(1), propuesta por diez diputados
de oposicidn, establecid en el nivel constitucional la existencia del
Régimen de Servicio Civil. Mediante esa reforma, el articulo 109
establecio entre las atribuciones del Presidente de la Replblica lo
siguiente:

“ Articulo 109. Son deberes vy atribuciones del Poder Ejecutivo:

1°. Nombrar y remover lioremente a los Secretarios de Estado, a los
funcionarios y empleados diplomaticos, a los militares y a los otros
gue indigue el Estatuto Civil de la Funcion Publica y, con sujecion a
las prescripciones de este, a los demas funcionarios y empleados
de su dependencia. Para la aprobacion o enmienda de dicho
Estatuto se necesitara el voto de los dos tercios de la totalidad de
los miembros del Poder Legislativo y en el no podréa incluirse como
impedimento para la admision al ejercicio de la funcion publica, ni
como causal de destitucion, el hecho de sustentar determinadas ideas de caracter politico o social.
(Asi reformado por ley N° 540 de 18 de junio de 1946)”

Ricardo Jiménez Oreamuno

Este constituye el antecedente constitucional inmediato para la discusion y andlisis resultante de la
propuesta de reforma presentada a la Asamblea Constituyente instalada en 1949. Como tal no fue
producto de una ocurrencia, situacion coyuntural, o la simple voluntad de los diputados de entonces.
Entre la opinion pulblica y los actores politicos nacionales existia conciencia de la necesidad de una

administracion publica profesionalizada.



' LK

_ _ ; William Elizondo Calderén
REVISTA DE SERVICIO CIVII

La herencia ilustrada de la Constitucion de 1825 proclamaba el derecho de los ciudadanos para ejercer
la funcion publica sin otra diferencia que la de sus méritos (2). Otro aspecto es la conocida frase de
don Ricardo Jiménez, pronunciada en 1928 (3), criticando a ciertos politicos de entonces (...Lacaso
ya desaparecieron?... ), quienes como gamonales en sus feudos distribuian favores, prebendas y
puestos entre los colaboradores de las campanas electorales; un mal que, desde los anos 1920,
habia quienes consideraban necesario erradicar. El Partido Reformista, liderado por el exsacerdote y
militar General Jorge Volio Jiménez, fue el primero que se propuso emitir una ley de Servicio Civil en
los siguientes términos:

Ley de escalafon y estabilidad en ciertos ramos de la Administracion
PUblica, a fin de preparar una administracion Tecnica y poner a salvo de
la politica las mas importantes funciones administrativas”. (4).

Jorge Volio Jiménez
Lider del Partido Reformista entre 1923 y 1934, primero que incluyé entre sus
propésitos una ley de Servicio Civil

De manera similar y en respuesta a la politiqueria resultante de la dinamica con que funcionaban los
partidos politicos personalistas de esas decadas, el Partido Comunista, fundado en 1931, incluyd
como uno de sus objetivos programaticos de corto plazo el establecimiento del Servicio Civil. Por
lustros serfa el Unico partido que tenia tal meta dentro de su programa politico (6).

Si bien el gobierno de Calderon Guardia, electo en 1940, inicid con el apoyo de los sectores
oligarquicos, el marco de la situacion mundial de ese momento (recordemos la Guerra entre el
eje fascista y los denominados Aliados, que incluian a la Unidn Soviética) y su impacto nacional, as
como las alianzas politicas que se generaron entre diversos sectores sociales, fueron conformando
dos blogues principales. El primero, conformado por los sectores populares y progresistas, que
impulsaron la reforma social e institucional e incluia a los comunistas y a los seguidores del pensamiento
calderonista. Estos Ultimos tenian influencia socialcristiana, no solo por la participacion de personeros
de la iglesia catdlica, sino ademas por la influencia de los movimientos de esa ideolosia en Europa,
donde el doctor Calderdn Guardia habla estudiado medicina.

555> .
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El segundo bloque representaba los
intereses opuestos, incluyendolaburguesia
tradicional, que fue decantandose como
un blogue opositor, pero que también
inclula sectores sociales populares vy
progresistas, entre éstos, un amplio sector
de productores agricolas, pequena
burguesia, intelectuales y burguesia
emergente, principalmente  industrial,
pero que estaban al margen del poder
politico.  Paulatinamente y conforme
las contradicciones sociales se fueron
manifestando, surgieron organizaciones
politicas  que los  representaban
politicamente, como fueron el grupo
Accion Demodcrata y luego el Partido
Socialdemdcrata.

El surgimiento de un bloque politico
opositor al calderonismo llevd a la
creacion del Partido Demdcrata que, con
la candidatura de don Ledn Cortés Castro
en 1944, perdi¢ frente a don Teodoro
Picado, candidato del Bloque de la
Victoria. (6). En 1940 Calderén Guardia
habia sido el candidato oficial del mismo
partido de don Ledn Cortés, pero en
1944 fueron, al decir costarricense de la
época, “contrarios” politicos. Ademas,
algunos intelectuales, sectores medios y
productores agricolas (como Don Pepe

Famosa fotografia durante el desfile de celebracion de la
promulgacion del Codigo de Trabajo el 15 de setiembre
de 1943. Se aprecian los lideres de la reforma Social:
Manuel Mora Valverde, lider comunista, el Arzobispo
Monsefior Victor Manuel Sanabria Martinez y Rafael Angel
Calderdn Guardia, Presidente de la RepUblica 1940-1944.
Detrds de Monsenor estan Luis Demetrio Tinoco, quien
fuera Ministro de Educacion y uno de los impulsores de
la creacion de la Universidad de Costa Rica y Teodoro
Picado Michalsky, Presidente de la Republica entre
1944 v 1948. A la izquierda al frente, el lider comunista
Arnoldo Ferreto Segura, quien condujo el vehiculo y
serfa Secretario General del Partido Comunista durante el
periodo de clandestinidad luego de la Guerra Civil.

Figueres), fueron formando organizaciones que actuabban contra un gobierno al que atribuian actos
de corrupcion y de fraude electoral, temas que no eran nuevos en la politica nacional, pero que por
el efecto en la opinidn publica nacional e internacional, resultaban relevantes para disputar el control

del poder politico.

El fraude electoral, ademas de ser una practica generalizada desde muchas décadas atrads, era un
recurso discursivo al que se podia acudir ante la eventual derrota y mantener el orgullo de quien no
admite que el electorado no le favorecid, mayormente si hubiera ejercido gran influencia ante los
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supuestos seguidores, que al momento de la verdad le negaran su apoyo. Recuérdese, ademas, que
hasta 1949 las mujeres carecian del derecho al voto, por lo que eran los varones quienes definian
los resultados electorales, es decir la politica era “cosa de hombres”. A pesar de las alusiones a las
practicas fraudulentas, en la conformacion de la Asamblea Constituyente de 1949 era notoria la
ausencia de quienes habian sido relegados de representacion.

En el marco de la problematica década de 1940, las experiencias de otros paises serian parte de los
argumentos esgrimidos por los diputados que, en 1949, batallaron por mantener y ampliar el rango
constitucional del Servicio Civil. Otro elemento era el valor moral de opiniones altamente apreciadas
en la coyuntura de ese momento. Entre estas la del expresidente don Ledn Cortés en 1943, entonces
candidato presidencial de la oposicion al calderonismo, esbozando como uno de sus objetivos de
gobierno, la creacion del Servicio Civil en los siguientes terminos:

“Con una ley de Servicio Civil, las campanas politicas
perderian interés o finalidad de lucro, o en otros terminos,
en ellas no jugarian papel intereses tilitarios, de mejoramiento
de condiciones personales, sin0 que sus actividades se
levantarian sobre més altos y honestos postulados. No se
entraria a las lides electorales con el anzuelo levantado para
pescar posiciones del presupuesto bien remuneradas y con
la oportunidad del turbidn electoral. No se pretenderia hacer
méritos dentro de los viciados procedimientos de infamar y
de calumniar, los cuales por dessgracia, cada dia toman mejor
asiento en nuestras campanas politicas. Quien mantiene ese
género de ideas con respecto a la reforma constitucional tan
necesaria como depuradora de nuestros procesos electorales,
no ha de vacilar en hacer promesa a sus conciudadanos de
gue llegando nuevamente al Poder, propiciaria y defenderia la
respectiva reforma constitucional para el implantamiento de

Ledn Cortes Castro una bien meditada ley sobre el Servicio Civil” (7).

Presidente delaRepublica 1936-

1940. Incluyd entre sus metas Precisamente para que no estuviera sujeta a los vaivenes
como candidato presidencial politicos del momento, el Diputado don Manuel Gonzélez
en 1943, el establecimiento del Herrdn, quien habia sido uno de los fundadores del Partido
Servicio Civil. Socialdemdcrata pero electo por el Partido Unidn Nacional en

la Asamblea Constituyente, curiosamente aludio al ejecltese
por don Ledn Cortés en 1936, a la derogatoria de una Ley
de Servicio Civil que estuvo vigente en la Municipalidad
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de San José (8). El Diputado Gonzalez Herran no criticaba el aparente discurso contradictorio de
quien fuera declarado Benemérito de la Patria por la Junta de Gobierno, sino que se sumaba a los
socialdemdcratas para defender la necesidad indispensable de que la Ley de Servicio Civil tuviera
rango constitucional, lo que impediria decisiones como la tomada por el Presidente de la Repulblica
en el ano 1936.

Otra opiniédn de gran relevancia por su atingencia en el mismo ano 1943, es producto de la consulta
Que, @ manera de encuesta, efectud el “Grupo Coronas” (9), que emitid, entre sus criterios, lo
siguiente:

“... delbe promulgarse una ley de Servicio Civil, adecuada para llenar cumplidamente las necesidades de
los servicios oficiales y para ir formando una verdadera carrera de funcionarios publicos, en la cual todos
los costarricenses tuvieran derecho de ingresar mediante la presentacion de examenes satisfactorios por
oposicidn, de ascender por méritos, competencia y antigliedad, de mantenerse establemente en ella
por causas dependientes exclusivamente por su idoneidad y del cumplimiento de sus obligaciones, y
de gozar de garantia plena en cuanto a su estabilidad en el escalafdn, a una remuneracion decorosa
y suficiente para hacer frente a las necesidades pecuniarias de su vida, a su jubilacion para la vejez v la
incapacidad de trabajar, y a la pension para su familia en caso de fallecimiento. Es claro que habria de
exigirse a tales funcionarios competencia y probidad absolutas en el desempeno de sus funciones y
en su vida privada, para lograr mas cabalmente lo cual, serfa necesario crear escuelas de preparacion
técnica para las diversas ramas de la administracion publica, y un
triounal disciplinario encargado de velar por el fiel cumplimiento
del Servicio Civil, por el correcto desempeno de los deberes
de cada funcionarios del Estado y por la adecuada sancion que
habria de imponerse a quien no cumpliera sus obligaciones con
eficiencia, actividad y honradez... “ (10).

Los enunciados anteriores no dejan dudas sobre el conocimiento
técnico gque se tenia sobre la materia en el pais, asi como los
postulados principales de lo que deberia contener una ley de
Servicio Civil. Entre los miembros del Grupo Coronas estaban
Angel Coronas Guardia, Daniel Quirds Salazar, Eduardo Calzada
Bolandli, Fernando Cafnas Vargas, Froylan Gonzalez Lujan, Santos
Quirds Navino, Carlos Saenz Herrera y Arturo Esquivel. Podemos,

ademas, observar aspectos que luego no fueron incluidos dentro Oscar Barahona Streber
del Estatuto emitido en 1953, como el derecho a la jubilacion por Redactor del primer proyecto
vejez o por incapacidad para trabajar (11) asi como la necesidad del Estatuto de Servicio Civil

de escuelas de capacitacion tecnica.
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El Partido Unién Nacional, del que en 1948 seria candidato don Otilio Ulate Blanco, incluyd la creacion
del Servicio Civil entre los postulados de su programa de gobierno, al constituirse en 1946.

Las publicaciones del Centro para el Estudio de los Problemas Nacionales, enunciaban la necesidad
de crear el Servicio Civil en el marco del desarrollo de un nuevo pensamiento politico modernizador,
aspiracion que luego seria parte de los postulados programaticos del Partido Socialdemdcrata,
fundado en 1945 y definido ideoldgicamente como socialista y democratico (192).

Don Oscar Barahona Streber, quien durante algunos anos fuera miembro del Partido Comunista y
luego muy cercano colaborador del Doctor Calderdn Guardia y del Presidente de Guatemala don
Juan José Arévalo, redactd el primer proyecto de Estatuto de Servicio Civil en 1945, antes de emitirse
la reforma constitucional de 1946. Este documento durmid por unos anos “el sueno de los justos”,
pero seria base para el Estatuto emitido en 1953, al punto que gran parte de su contenido fue
transcrito literalmente (13).

El marco anterior nos permite sehalar que la discusion en la Asamblea Constituyente, sobre el
establecimiento del Servicio Civil en Costa Rica no estaba en terreno estéril, ni los propulsores vy
oponentes se encontraban en un marco conceptual desconocido. Tampoco lograron abstraerse de
las demandas politicas imperantes, ni de las politiqueras, que fueron consustanciales al proceso, en
mayor medida por la situacion de transicion del momento histérico y el afloramiento constante de
grandes contradicciones entre los sectores politicos que enconadamente se disputaban los rumbos
del pais. La coyuntura resultante no era simplemente fruto de un gobierno de facto, o de una lucha
armada gue supuestamente enfrentd la pureza del sufragio contra la defensa de las garantias sociales
(14). De fondo se estaba definiendo la estratesia para el desarrollo del pais durante la segunda mitad
del siglo XX, que era lo que pretendia la Junta de Gobierno, pero que debia superar los escollos que
la fuerza de la tradicidn ponian a cada paso.

LA COMPOSICION Y LOS FINES DE LA ASAMBLEA CONSTITUYENTE Y EL
SERVICIO CIVIL

Mas que el desplazamiento del calderonismo, la Junta Fundadora de la Segunda Republica desarrolld
un programa de transformaciones institucionales que, a largo plazo, tendria como resultado cambios
importantes en la composicion social del pais y del bloque de poder gobernante, particularmente
por el crecimiento y participacion politica de los sectores medios, asi como por el desarrollo de
nuevas actividades econdmicas, en complemento a la agricultura tradicional centrada en el café vy la
gran inversion extranjera en el banano, y las companias ferrocarrileras y eléctricas.

Entre esas transformaciones estaban la nacionalizacion bancaria, el impuesto del 10 % al capital
para recuperar las pérdidas ocasionadas por la guerra, la creacion del Instituto Costarricense de
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Electricidad, del Banco Central de Costa Rica Yy la abolicion constitucional del ejército. Asimismo, la
consolidacion de otras instituciones creadas durante el calderonismo como la Universidad de Costa
Rica, el Triounal Electoral convertido en Tribunal Supremo de Elecciones, la Caja Costarricense de
Seguro Social y el mismo Servicio Civil; asi como las mas antiguas como el Instituto Nacional de Seguros
y el Banco Nacional. Luego vendrian otras como el Instituto Nacional de Vivienda y Urbanismo, que
asumio y amplié los proyectos del Departamento de la Habitacion de la CCSS creado en 1945, el
Consejo Nacional de Produccioén, proveniente de las juntas rurales de creditos vy el Instituto de Tierras
y Colonizacion, hoy Instituto de Desarrollo Agrario, entre otras.

Como gobierno de factoy triunfador de la contienda armada, desarrolld un conjunto de disposicionesy
acciones contra quienes fueran sus enemigos en el campo de batalla, con el fin de impedirles presencia
politica o en el mejor de los casos lograr su desaparicion. Los grandes protagonistas politicos de la
reformas sociales de la ya agonizante década de 1940, el Partido Republicano Nacional y el Partido
Comunista, fueron declarados ilegales y muchos de sus lideres sehalados como delincuentes (15)
0 enviados al exilio (16). Estos partidos no pudieron
participar en la eleccion para diputados de la Asamblea
Constituyente, ni de la Asamblea Legislativa que se
instald a partir de noviembre de 1949 (17). Tampoco
lo pudieron hacer en las elecciones presidenciales y
legislativas de 1953 (18). La lucha por el control del
poder politico recurria a diversos mecanismos con
tal de marginar a los posibles opositores e implantar a
como diera lugar nuevos mecanismos de acumulacion
de capital y con ello hacer desaparecer ciertos sectores
de burgueses, caso de los banqueros, y pluralizar la
oligarquia con otros nuevos, caso de los industriales.

Asl ocurrid que, quienes habian detentado el poder
en la decada de 1940 y cuya fuerza habia venido en
ascenso, fueron marginados luego de la Guerra civil,
y con el calificativo de usurpadores de los fondos
pUblicosy ejecutores de fraude electoral, se convirtieron
en enemigos de la democracia y como tales ni siquiera
se les permitia participar en un juego electoral que
supuestamente seria limpio, es decir manifestacion de la
“llustrada” “voluntad popular”. Los sectores populares Manuel Mora y Carmen Lyra
organizados, que avanzaron politicamente y lograron la Foto de su exilio en México
reforma social de que hoy nos enorgullecemos, fueron
relegsados de la participacion politica. De manera que
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el impulso del nuevo estilo de desarrollo ocurre a través de una disputa que se resolvia entre la vieja
oligarquia, al estilo gamonal, y los nuevos detentadores de una cuota de poder pequena en 1948-
1949, pero con el control politico a partir de 1953. Esta disputa se fue resolviendo mediante la fusion
de sus intereses y el logro de acuerdos, a partir de juegos distributivos de poder y de control social
y econdmico.

Tales acuerdos, aunque marginaban a quienes habian sido protagonistas politicos y sociales de la
década, particularmente los sectores populares organizados en las comunidades vy los sindicatos de
influencia comunista, integraba a otros como los campesinos, que serfan apoyados por los programas
de créditos provenientes de la banca nacionalizada, y abria opciones de integracion, desarrollo y
control social, mediante programas institucionales de salud, educacion vy la solucion de problemas
sociales como la vivienda y otras manifestaciones de la pobreza urbana.

La situacion del pais en ese momento era muy inestable y se cernian amenazas de otros conflictos
militares, que dichosamente no pasaron de “conatos”. Las medidas adoptadas por el gobierno
de facto también pretendian resguardar su propia seguridad. Durante la década que finalizaba, las
confrontaciones sociales habian llegado al extremo de acciones criminales, de las que ambos bandos
se acusaban. Los opositores al proceso de reforma social, habian recurrido a intentonas y acciones
de tipo paramilitar durante los gobiernos de Calderdn Guardia y Teodoro Picado, por lo que la
Junta de Gobierno podria esperar
acciones similares en su contra, lo que
por cierto no ocurrié de parte de las
filas comunistas o calderonistas, sino de
algunos disidentes del mismo Gobierno,
Que se oponian a ciertas reformas que
afectaban los intereses de los grandes
capitalistas (19).

Si bien los mecanismos retardatarios
del proceso de cambio eran
poderosos, los representantes del
Partido Socialdemdcrata en la Asamblea
Constituyente, conceptualmente bien
fundamentados, impulsaron la creacion
del Servicio Civil con gran empeno.
El proyecto de mayor envergadura
estaba incluido en la propuesta de Don Pepe Figueres en el Cuartel Bellavista,

Constitucion Politica presentado por la a pocas horas de controlado el “Cardonazo”.
Junta gobernante y que fue defendida
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por cuatro diputados, en evidente minoria frente a una gran mayoria del Partido Unidn Nacional, que
habia elegido treinta y cuatro diputados. Los demas eran seis del Partido Constitucional y uno del
Partido Confraternidad Nacional, para un total de 45 diputados (20).

Aungue la Asamblea Constituyente habla sido convocada con el propdsito de que conociera y
aprobara la propuesta de Constitucion presentada por la Junta de Gobierno, ésta fue descartada por
los asambleistasy en su lugar se tomd como base de discusion la promulgada en 1871, que fue revisada
por una Comision Dictaminadora y como indicamos, ya contenia un mandato de nombramiento de
los servidores publicos de acuerdo con un Estatuto Civil de la funcién Plblica pero no fue incluido en
el texto del proyecto que presentaron. Conforme avanzo la discusion y definicion de los contenidos
del articulado constitucional, el tema del Servicio Civil surgié cuando se llegd a las funciones que
tendria el Presidente de la Republica.

Durante las sesiones, las discusiones sobre el Servicio Civil que llevaron a su consolidacion constitucional,
tuvieron tres fases © momentos: el primero ocurre al definirse las facultades del Poder Ejecutivo, o
sea del Presidente y el respectivo Ministro de Gobierno. Aqui se determina la continuidad o no de
la potestad de los nombramientos de los servidores publicos de acuerdo con lo que determine la
ley de Servicio Civil, frente a la posibilidad de que esos nombramientos lo sean sin la sujecion a la ley
mencionada.

Una vez aprobado que tal facultad estara sujeta a la ley de Servicio Civil, ocurre el segundo momento,
cuando se viene a definir la fecha en que dicha ley debe ser emitida, que en realidad se define
durante la misma discusion sobre la existencia o no de la mencidn constitucional de dicha ley y se
materializa con el establecimiento de un transitorio.

El tercer momento ocurre para incluir un Titulo Constitucional propio sobre el Servicio Civil, que
vendria a ser el Titulo Xill. Hay un cuarto momento que retrae la discusion sobre la fecha de la emision
de la ley de Servicio Civil, que revisa el texto del transitorio y le agresa un parrafo adicional, que ocurre
durante el proceso de revision y aprobacion del texto constitucional final. Dedicamos un apartado
a cada una de esas fases, pero esto Ultimo o incluimos en el apartado sobre el establecimiento del
transitorio.

El nombramiento y la remocion: la potestad presidencial o sera segun una la Ley de Servicio
Civil:

El proyecto presentado por la Comision Dictaminadora pretendid eliminar el mandato existente
desde 1946, argumentando gue como se emitiria una ley de Servicio Civil, resultaba innecesaria
una referencia o inclusion constitucional al respecto (21). La discusion inicial se centrd en los dos
primeros incisos del que serfa articulo 140 de la nueva Constitucion Politica, relativo a las potestades
del Presidente de la Republica conjuntamente con el respectivo Ministro de Gobierno.
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Aungue luego se darfa la discusion sobre la inclusion de un Titulo especifico sobre el Servicio Civil,
este momento requirid de los constituyentes su mayor atencion, asi como adoptar una posicion sobre
la inclusidon o no del enunciado constitucional, a partir de la mocidn de la fraccidn socialdemdcrata
para que los incisos 1) y 2) se leyeran respectivamente:

“1) Nombrar y remover lioremente a los miembros de la fuerza publica, y los que sirvan cargos
de confianza y a los demas que determine, en casos calificados, la Ley de Servicio Civil”.

“?) Nombrar y remover, con sujecion a los requisitos prevenidos por la Ley de Servicio Civil,
a cualquiera de los restantes servidores de su dependencia”

PROYECTO

CONSTITUCION POLITICA

REPUBLICA DE COSTA RICA

En este punto se nota la determinacion para establecer que los
nombramientos fueran segun la ley de Servicio Civil, sin embargo no
se incluyeron dos aspectos de gran relevancia contenidos en la letra
constitucional vigente a partir de 1946. El primero que dicho Estatuto
debia ser emitido con la aprobacion de dos tercios de los miembros
del Poder Lesislativo. El segundo, que no podria ser factor para el
nombramiento o causa de destitucion, las ideas politicas o sociales
de la persona. Aungue este logro pudo haber sido considerado
con posterioridad, no ocurrid asi, lo que temporalmente significd
un retroceso en las libertades democraticas que, como luego
veremos, tuvo manifestaciones reales. El marco de confrontacion
politica e ideoldsica en que estaba inmerso el pais vy las vivencias
frescas de la lucha liorada, se plasmarian en varios enunciados de la
ley fundamental de la republica y este era uno de ellos.

Contra la propuesta socialdemdcrata, una tendencia de diputados pretendia no aludir al Servicio
Civil en la nueva Constitucion. Pero quienes estaban identificados con la reforma social vigente y no
derogada, considerabban como un retroceso para el desarrollo politico del pais que el asunto se
omitiera, pues la reforma de 1946 ya era un logro importante. Como hemos sehalado, la creacion del
Servicio Civil era un objetivo de consenso de casi todos los sectores politicos, incluso de quienes
fueron marginados de integrar la Asamblea Constituyente, por 1o que sus opositores realmente no
tenian tanta influencia politica como podria parecer del resultado de la primera votacion, que al
resultar empatada casi frustra el proyecto. No obstante el asunto debid discutirse en la siguiente
sesion para que los diputados votaran de nuevo y superar el empate.
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Los socialdemdcratas habian incluido en la propuesta de Constitucion descartada, todo un articulado
relativo al funcionamiento del Servicio Civil, por o que en ese tema, como en otros considerados
fundamentales para la modernizacion del Estado, se manifestaba el enfrentamiento entre las posiciones
conservadoras y reformadoras. La tarea de Rodrigo Facio, Rafael Carrillo y Fernando Fournier, quienes
eran los mayores impulsores del Servicio Civil, serla convencer a los demas diputados de su propuesta,
en medio de procesos de acuerdo y negociacion muy polarizados, pero bajo el control del gobierno
de facto de la Junta.

la tendencia dominante era tradicional Yy
conservadora y pertenecian al mismo partido de
don QOtilio Ulate, declarado como ganador en
las elecciones presidenciales de febrero 1948.
Mantenia una serie de contradicciones con la
Junta de Gobierno (22). La minoritaria fraccion
socialdemdcrata serfa la vocera y representante de
la voluntad de la Junta de Gobierno.

Como caudillo del levantamiento armado, “don
Pepe” resultd triunfador de la contienda cuyo
objetivo hablia sido poner fin a los gobiernos del
despectivamente llamado “calderocomunismo”.
(23). Se habia comprometido a entresgarle el poder
a don Otilio Ulate para que gobernara del 8 de

José Figueres Ferrer noviembre de 1949 hasta el 8 de noviembre de
Durante el desfile de la Victoria, al concluir 1953 (24). La Junta de Gobierno requiric nomborar
la Guerra Civil de 1948. Entre 1§4Q y 1944 a una serie de funcionarios para la administracion
estuvo exiliado en Meéxico, donde fue de las instituciones publicas. El impulso de cambios
auxiliado por Vicente Lombardo Toledano, en los objetivos de gobierno, requeria la creacion
contacto que le proporciond Manuel Morg, de otras instituciones, lo que vino a engrosar el
quien habia logrado su liberacion luego de rubro de gastos por la planilla de empleados
ser gpresado por pronunciar un encendido publicos. Por supuesto que los nombramientos de

discurso criticando el gobierno de Calderdn

: esos servidores se realizd al estilo que era normal
Guardia.

de la ¢poca cuando se producia un cambio de
gobierno: de acuerdo con las preferencias de
los nuevos gobernantes. Con mayor razén por la
situacion creada como consecuencia del levantamiento armado Yy el abandono del gobierno por
Teodoro Picado vy el Partido Republicano Nacional. La consecuencia fue que los criticos de la Junta
de Gobierno, tuvieron argumentos para sehalar Io que consideraban abusos en la distribucion de
puestos, asunto que no era nuevo en la politiqueria nacional, asi como la supuesta proliferacion de
nuevas instituciones.
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Debe indicarse gue si bien el gobierno de facto habia perseguido a los comunistas y miembros del
gobierno anterior, no por ello impedia o reprimia a todos quienes le senalaren errores o abusos de
poder. La Asamblea Constituyente era un foro donde en el marco de la discusion por una nueva carta
masgna, los diputados expresaban sus criticas a la administracion publica del momento. Por supuesto
sin la presencia de los “calderocomunistas”.

En la discusion sobre la inclusion o no de la existencia del Servicio Civil en la Constitucion Politica,
se aludia constantemente a la posible permanencia en sus puestos de los servidores publicos
nombrados por la Junta de Gobierno, luegso de concluido el periodo del compromiso, asi como
a las posibilidades que tendria don Otilio de nombrar, cuando asumiera su cargo como Presidente
de la Replblica, a “personas de su confianza”, lo que era argumentado como una necesidad de
reorganizar la administracion publica para ajustar el presupuesto.

Esto tenia como trasfondo no solamente la disputa por un “botin de puestos”, la continuidad del
“ootin politico”, o de las “sinecuras” criticadas por Don Ricardo Jiménez, el mismo Don Pepe, el Grupo
Coronas, don Ledn Cortes vy el Partido Comunista. En el caso de la Junta de Gobierno, seria para
favorecer a quienes empunaron las armas para desalojar la supuesta corrupcion publica imperante y
rescatar la “pureza del sufragio”.

Se buscaba institucionalizar un reparto de puestos entre ambos sectores politicos, de manera que se
diera continuidad entre un gobierno y otro a la permanencia de sus partidarios, lo que visto desde la
perspectiva actual, parece haber sido una prevision para que luego no pudieran ser desalojados por
la eventual emergencia de otra corriente politica.

Ademas de esa disputa de prebendas, estaba la posibilidad de contar con un cuerpo de funcionarios
gue hicieran posible la continuacién de la reforma social, heredada del “calderocomunismo” pero
complementada con los cambios institucionales, muchos de caracter econdémico, cuyo desarrollo
habia iniciado la Junta de Gobierno (o el Partido Socialdemdcrata) y que continuaria en las décadas
posteriores.

Por eso, sin terminar con las practicas de repartos de prebendas, la discusion para incluir o no la
obligacion presidencial de efectuar los nombramientos de servidores publicos, de acuerdo con
procedimientos y requisitos establecidos por una ley, tenia mucho que ver con la continuidad de los
empleados que habia nombrado la Junta de Gobierno v las potestades que don Otilio Ulate tendria,
para nombrar los suyos en su administracion.
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En tal sentido habia una linea muy frasil y sensible entre ambas posibilidades, que convertia el tema de
la inclusion del Servicio Civil en la Constitucion, en asunto de gran trascendencia. La minoritaria fraccion
socialdemdcrata debia equilibrar con argumentos de mucho peso su Posicidn como representante
de la ideologia que compartia con la Junta de Gobierno, con el fin de materializar una tendencia
de modernizacion del pais y del Estado que no habia nacido con la Junta de Gobierno, sino que
era continuidad, o complemento, de las reformas realizadas durante los gobiernos anteriores y que
fortalecieron la democracia del sistema republicano del pais.

La continuidad del proceso de reforma no podia ser reconocida directa o conscientemente. Persistia
una atmosfera muy critica y nesgativa hacia los gobernantes anteriores, pues aungue no estaban
fisicamente presentes en el recinto deliberativo, eran confrontados reafirmando gque habian sido
desalojados del poder por la fuerza de las armas y que por los supuestos desmanes cometidos,
carecian de méritos para regresar al poder politico y al ejercicio del servicio publico. De manera que
era inadmisible aceptar, 0 al menos enunciar, que muchas de las reformas promovidas por la Junta
de Gobierno, fueran continuacion del proceso de transformacion sobre el ya fenecido estilo liberal
de gobierno.

El ala conservadora del Partido Unién Nacional criticaba constantemente no solo los denominados
desmanes de la ¢poca del “calderocomunismo”, sino también el gran crecimiento de la burocracia
durante la Junta de Gobierno. Por ejemplo, el diputado Ricardo Esquivel, uno de los mas férreos
opositores al enunciado constitucional, al referirse a la mociéon socialdemdcrata sobre la inclusion de
los cargos en la Ley de Servicio Civil, senalaba:

“... para nadie es un secreto el desarrollo enorme
de la burocracia bajo la actual Junta de Gobierno.
Es de imperiosa necesidad ajustar el Presupuesto
a la realidad econdmica del pals. Serd esa una de
las tareas fundamentales que tendra que asumir de
inmediato el proximo gobierno. De  prosperar la
mocion en debate, consideramos que desde ahora
estamos entrabando la marcha del gobierno que se
habra de iniciar el 8 de noviembre, el cual no tendra la
lioertad que necesita para llevar a calbo sus planes de
reorganizacion fiscal” Don Otilio Ulate Blanco, con Don Pepe y
el sacerdote Benjamin NUnez, quien luego
Al gobierno de don Otilio Ulate no le convenia serla nombrado Ministro de Trabajo de la
heredar toda la institucionalidad modernizadora del Junta de Gobierno, durante el Desfile de La
Estado creada por la Junta de Gobierno. Ademas, victoria en 1948.
se mantenian las instituciones creadas durante
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los gobiernos de Calderdon Guardia y Teodoro Picado, pero controladas por servidores publicos
nombrados por la Junta de Gobierno. Todo ello constituia un frente de poder que no era del gusto
de la mentalidad tradicional, no acostumbrada a una presencia pronunciada de instituciones publicas.
Por otra parte, los servidores publicos tendian a convertirse en un sector social importante si se
consolidaban en sus puestos.

Aunque el gobierno de facto puso el énfasis en las reformas econdémicas y de control politico y
financiero, el mantenimiento de la institucionalidad social, de caracter reformista y populista, implicaba
un reconocimiento de la importancia de la calidad de vida de la poblacion para lograr el crecimiento
y la diversificacion econdmica. El desarrollo requeria mano de obra capacitada y educada, con salud,
satisfecha del régimen politico y con ingresos proporcionados a las hecesidades de reproduccion
y mejora de las condiciones de vida. De esa manera no se generarian focos de descontento, sino
Que se tendria el soporte social para la ampliacion del proceso, 1o que aseguraria que los sectores
politicos que habian emersgido a la palestra con la Junta de Gobierno, asumirian el control politico del
pais durante décadas hacia el futuro.

La Junta de Gobierno requeria modernizar los procesos de reproduccion ampliada del capital. De
otra manera no se lograria el ascenso al poder econdmico de los nuevos sectores de empresarios,
hasta entonces en una posicion marginal frente al poder de la oligarquia tradicional.

Al someterse de nuevo a votacion, los socialdemdcratas se apuntarian una victoria fundamental para
la consolidacion del Servicio Civil, al lograr la mayoria a favor del texto que propusieron del inciso uno,
del articulo referido a las potestades del Presidente de la Republica conjuntamente con el respectivo
Ministro de Gobierno. El resultado serfa de 28 diputados a favor de la propuesta socialdemdcrata
y 15 en contra, habiendo dos ausencias. El cuadro No. 1 indica la votacion de cada uno de los
diputados presentes en esta histdrica sesion.
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A favor

Fernando Vargas Ferndndez

José Joaquin Jiménez Nunez
Fernando Volio Sancho

Hernan Vargas Castro

Manuel Antonio Gonzélez Herran
Andrés Brenes Mata

Otén Acosta Jiménez

Enrigue Montiel Gutiérrez

REVISTA DE SERVICIO CIVII

En contra

Edmundo Montealegre Echeverria
Marcial Rodriguez Conejo

Luis Felipe Gonzalez Flores
Fernando Pinto Echeverria

Juan Guido Matamoros

Juan Trejos

Unién José Maria Zeleddn Brenes Luis Dobles Segreda
Nacional Nautilio Acosta Piepper Gonzalo Solérzano Gonzélez
Everardo Gomez Rojas Gonzalo Ortiz Martin
Mario Leiva Quirds Enrique Madrigal Jochs
Ramoén Arroyo Blanco Alejandro Gonzalez Lujan
Numa Ruiz Solérzano Juan José Herrero Herrero
Carlos Elizondo Cerdas Ricardo Esquivel Ferndndez
Aloerto Morla Rivera Rodolfo Castaing Castro
Jorge Rojas Espinosa
José Antonio Castro Sibaja
Miguel Brenes Gutiérrez
Juan Rafael Arias Bonilla
Constitucional | Arturo Volio Jiménez Fabio Baudrit Gonzélez

Celso Gamboa Rodriguez
Mario Aloerto Jiménez Quesada
Rodrigo Facio Brenes

Social Fernando Fournier Acuna
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Luego del desempate a favor de la propuesta social demdcrata, los diputados Fournier, Arroyo y
Acosta Jiménez presentaron la mocion para votar el inciso dos de las mismas potestades, siendo

aprobada sin mas discusion.
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LA CREACION DEL TITULO XV CONSTITUCIONAL

Habiéndose establecido la obligatoriedad de nombramiento segun la ley de Servicio Civil y un
periodo para que esta se emitiera, tema al que nos referiremos en el apartado siguiente sobre el
articulo transitorio, los socialdemaocratas se asegurarian de dar un rango mayor a la existencia de
esta institucion, incluyendo un titulo propio en la Constitucion, de la misma manera que se estaba
haciendo con otras instituciones que modificaban sustancialmente el aparato estatal.

El texto o propusieron en tres articulos que fueron los siguientes:

“Primero.- Un estatuto de Servicio Civil regulara las relaciones entre el Estado vy los servidores
pUblicos, con el propdsito de garantizar la eficiencia de los servicios, los cuales seran
desempenados con un criterio técnico y por el personal estrictamente necesario.

Segundo.- Con las excepciones que esta Constitucion y el Estatuto de Servicio Civil determinen,
los servidores publicos serdn nombrados a base de idoneidad comprobada y sélo podran ser
removidos de sus puestos por las causales de despido justificado que expresa la legislacion de
Trabajo, 0 en el caso de reduccion forzosa de servicios, ya sea por falta absoluta de fondos o para
conseguir una mas eficaz y econdmica organizacion de los mismos. Cuando no les esté vedado
por esta Constitucion, los servidores publicos pueden ejercer actividades electorales, excepto
durante las horas de trabajo, y no podran ser perjudicados por su independencia politica.

Tercero.- Toda reforma al Estatuto de Servicio Civil requerird la aprobacion de las dos terceras partes
del total de los miembros de la Asamblea Legislativa.”

A pesar de la discusion efectuada a proposito de los deberes del Ejecutivo sobre los nombramientos
de los servidores publicos, al presentarse esta propuesta de nuevo se manifestd la oposicion de un
sector importante de constituyentes; por ejemplo el diputado Esquivel lo consideraba innecesario y
reglamentista. El diputado Carrillo de nuevo expresd que, por el transitorio aprobado, la creacion del
Servicio Civil no afectaria la reorganizacion proyectada por el proximo gobierno, sehalando ademas
que se trata ya de una realidad para Costa Rica.

En primer lugar se aprobd la creacion de un nuevo titulo que se denominaria “El Servicio Civil”. Luego
se votaria cada uno de los articulos.

El diputado Esquivel seria uno delos opositores, indicando que ya se habia aprobado el establecimiento
del Servicio Civil, por lo que ir mas alla en el texto constitucional seria caer en un reglamentismo
innecesario, o que no correspondia. El representante Ortiz también se oponia indicando que no
estaba bien que un solo estatuto cobijara a todos los empleados publicos, sino que debian ser varias
leyes de ese tipo, como era el caso de los maestros, que estaban asociados a la ANDE (25). Lo
anterior, era una proliferacion innecesaria de la burocracia, por lo que se pronuncid a favor de que
se establecieran varios estatutos segun los gremios.
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El diputado Otdn Acosta Jiménez de Unidon Nacional, sefalaba la necesidad del articulo primero
para indicar la esencia de lo que seria el Servicio Civil, abogando por la necesidad de un respaldo
constitucional, ya que de otra manera no se daria fin a las practicas viciosas del pasado. El
socialdemdcrata Fournier senald que otras constituciones modernas como las de Cuba, Guatemala y
Panama ya tenian ese enunciado constitucional. Carrillo reforzd la posicion a favor por la necesidad
de que constitucionalmente se indicara lo esencial del Servicio Civily como debian ser nombrados y
removidos los servidores publicos.

El articulo primero seria aprobado con una modificacion propuesta por el diputado Gonzalez Herran,
que elimind la Ultima frase, por considerar que sobraba. De esa manera el primer articulo del Titulo
sobre el Servicio Civil, que serfa el 191 constitucional, quedd de la siguiente manera:

“Un estatuto de Servicio Civil regulard las relaciones entre el Estado y los servidores
publicos, con el propdsito de garantizar la eficiencia de los servicios”.

El siguiente articulo fue defendido por el diputado Fourmier reiterando los contenidos sobre el
nombramiento y remocion. El texto fue aprobado luegso de modificarse de la siguiente manera:

“Con las excepciones que esta Constitucion y el estatuto de Servicio Civil determinen, los
servidores publicos serdn nombrados a base de idoneidad comprobada y sélo podrén
ser removidos de sus puestos por las causales de despido justificado que expresa la
legislacion de Trabajo, o en el caso de reduccion forzosa de servicios, ya sea por falta
absoluta de fondos o para conseguir una mas eficaz y econdémica organizacion de los
mismos”.

Notese que en el texto aprobado se eliminaron las frases propuestas originalmente, referidas a
la libertad de realizar actividades electorales fuera de la jornada laboral y que los servidores no
podrian ser perjudicados por su independencia politica. Esto Ultimo también tiene relacion con la
eliminacion de la frase establecida con la reforma constitucional efectuada en 1946, respecto a los
nombramientos o remociones considerando las ideas politicas o sociales de las personas, ya efectuada
en el inciso relativo a las funciones del Poder Ejecutivo. Si bien este tema parece pasar desapercibido
en la discusion de los diputados, no deja de llamar la atencion que tales “consideraciones” fueran
importantes con posterioridad, incluso al emitirse el Estatuto de Servicio Civil, ya que sesun el articulo
50 del mismo, los servidores que en ese momento estaban nombrados quedaron de pleno derecho
protegidos sin llenar los requisitos para el nombramiento. Tambien mediante la ley 1918 del 3 de
agosto de 1955, se establecio el otorgamiento de puntos adicionales a las calificaciones obtenidas, a
los participantes en la defensa del segundo gobierno de Don Pepe durante la intentona de Calderon
Guardia de 1955. Se obligaba ademas al Departamento de Seleccion de Personal a incluir, si habia
entre los candidatos legibles, al menos a un excombatiente en las ternas © ndminas para efectuar los
nombramientos.
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EVISTA DE SERVICIO CIVIE

El tercer articulo del Titulo constitucional sobre el Servicio Civil no fue aceptado por la mayoria de
diputados, por lo que fue rechazada la defensa efectuada por los socialdemdcratas de que la ley de
Servicio Civil no fuera de facil modificacion.

El diputado Volio Sancho propuso otro articulo que completaria el Titulo del Servicio Civil y que dice
lo siguiente:

“El Presidente de la Repulblica, los Ministros de Gobierno vy los funcionarios que manejen fondos
publicos, estan obligados a declarar sus bienes, los cuales delben ser valorados, todo conforme a la

ley”.

Su argumentacion se dio en el sentido de establecer constitucionalmente cudles funcionarios
deberian estar obligados a declarar sus bienes, con el fin de evitar los peculados cometidos en
las administraciones anteriores. Refirid asimismo la existencia de tales postulados en constituciones
modernas, para lo que aludid especificamente a la de Guatemala (26). Asi se aprobd el que seria
articulo 193 constitucional.

EL TRANSITORIO: MECANISMO PARA CONSOLIDAR EL REPARTO DEL
BOTIN:

El afan socialdemdcrata de conservar poder de decision al final del gobierno de la Junta, se
manifestabba no solo en la posibilidad de darle rango constitucional a la decision presidencial de
nombrar y remover funcionarios publicos de acuerdo con una ley especial. Un elemento fundamental
de las contradicciones gue enmarcaron el mantenimiento constitucional del Servicio Civil, es la fijacion
de una fecha posterior para la vigencia de esa ley.

Mediante un transitorio en los incisos primero y segundo del articulo 140 constitucional, relativo a las
potestades del Poder Ejecutivo, se lograria una confluencia de intereses entre los opositores al Servicio
Civil y los reformadores. La consolidacion en sus puestos de los servidores, que popularmente se
conoceria como “adquirir la propiedad”, no ocurrifia de manera inmediata. El asunto se trasladd
a los gobiernos posteriores. Se buscaba no afectar al entrante de Otilio Ulate, para lograr que sus
representantes en la Asamblea Constituyente no tuvieran por que oponerse. El gobierno subsiguiente,
gue de nuevo seria presidido por Don Pepe, heredaria el cuerpo de servidores nombrados por el
de Ulate, asegurando la consolidacion de los nhombramientos “en propiedad” de sus respectivos
seguidores”, lo que daria vigencia a la ley de Servicio Civil, tal como o veremos a continuacion.
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HEVISTA DI

El Diputado FOURNIER presentd la propuesta del transitorio, cuyo texto fue el siguiente:

“La Ley de Servicio Civil debera entrar en vigor no antes del 8 de noviembre de 1950
ni después del 1° de junio de 1953, segun lo disponga la Asamblea Legislativa. Esa ley
podrd, ademas, disponer que sus normas se vayan aplicando gradualmente a los diversos
departamentos de la Administracion Publica; en todo caso, dicha ley debera cubrir a la
totalidad de los servidores publicos incluidos en el inciso 2) a mas tardar el 8 de noviembre

de 1959.

En tanto no entre en vigencia la ley de Servicio Civil, el Presidente y el respectivo Ministro
de Gobierno podran nombrar y remover libremente a todos los servidores publicos de su

dependencia”

Notese que sesun el primer parrafo, aunque el periodo para
entrar en vigencia cubriria el gobierno de Ulate luego de su
primer aho de ejercicio, no obligaba a su emision, por el
contrario se extendia hasta una fecha dentro del periodo de
gobierno fijado para el sehor Ulate, con una aplicacion gradual
gue se extenderia por diez anos a partir de la vigencia, todo
de acuerdo con lo estipulado en la nueva Constitucion Politica.
Asimismo, lo indicado en el segundo parrafo sugiere la libertad,
mientras tanto, de continuar con las formas de nombramiento
y remocion tradicionales.

Luego de presentada esta propuesta no hubo mayor discusion,
pues eran aspectos que se hablan considerado y acordado al
definirse los textos de los incisos uno y dos del articulo 140.
La gradualidad del proceso de cobertura de los servicios
publicos, respondia a una consideracion de la maduracion
de esta institucion, conforme “se estime conveniente para el
pais”, tal como la habla indicado don Rodrigo Facio:

‘... una ley de esta naturaleza es muy compleja y no puede
promulgarse de un momento a otro, o de un solo golpe.
Es necesario irfa adaptando poco a poco a la realidad y
conveniencias nacionales...

... en el proyecto del 49 fuimos lo suficientemente flexibles en
esta materia, ya que reconocemos que el pais no cuenta con la
experiencia necesaria para que sea promulgada, violentamente,
una ley de Servicio Civil ... el hecho de que desde ahora se dejara

Rodrigo Facio Brenes.

Eminente intelectual costarricense,
jurista, historiador y economista,
fundador del Centro para el Estudio
de los Problemas Nacionales y
del Partido Social Democrata.
Como Diputado Constituyente,
impulsd con gran ahinco el rango
constitucional del Servicio Civil.
Luego seria rector de la Universidad
de Costa Rica, cuya “ciudad
universitaria” o campus en la sede
central lleva su nombre.
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consignado en la nueva Constitucion el requisito indicado, no iba traer ningun conflicto. La institucion
gueda en teoria. Su aplicacion vendrd a la emision de la ley, la cual, de todos modos, se aplicard en una
forma gradual...”

El acuerdo en dichos términos se tradujo en una aprobacion inmediata del texto propuesto. Sin
embargo durante el periodo de revision del texto constitucional, que ocupd varias sesiones luego
de la discusion y definicion de todo el articulado, al llegar de nuevo al transitorio sobre la vigencia de
la ley de Servicio Civil, ocurre un replanteamiento del segundo parrafo. Un grupo de 28 diputados
presentd una mocion para que se leyera del modo siguiente:

“Mientras no entre en vigencia la Ley de Servicio Civil, el Presidente de la Republica
y el Respectivo Ministro de Gobierno podran nombrar y remover libremente a todos
los servidores publicos de su dependencia, incluso a los Directores y Gerentes de las
Instituciones Auténomas y a los integrantes de las Juntas u organismos oficiales, cuyos
nombramientos hubieren sido hechos con anterioridad a la fecha de vigencia de esta
Constitucion, aun cuando tales designaciones lo fueren por periodo fijo; y al efecto,
decldranse interinos tales hombramientos. El ejercicio de las facultades que por este
Transitorio se otorgan al Poder Ejecutivo no hara incurrir al Estado en responsabilidad
de ninguna clase, ni en la obligacion de pagar las prestaciones legales por despido de
empleados o de funcionarios, cuyas dotaciones pasen de la suma de ¢600.00 (seiscientos
colones)”.

No hay cuestionamiento en cuanto al contenido del primer pérrafo, en que al parecer no habla
desacuerdo. La propuesta sugiere que de otra manera los directores y gerentes no serian removidos
y es clara la aparente violacion de las obligaciones laborales de las que se pretendia liberar al Estado,
para No pagar las prestaciones legales. Pero ademas la referencia a los directores y gerentes, parece
indicar la necesaria competencia técnica para el desempeno de esas responsabilidades, asi como
gue dichos servidores estaban cubiertos de los vaivenes politicos de aguel momento (27).

La mocién serfa defendida por los diputados Mario Leiva Quirds, Alvaro Chacédn Jinesta y Otén
Acosta Jiménez. En contra se pronunciaron Fernando Volio Sancho, Fernando Baudrit Solera, Rodrigo
Facio y Fernando Fournier. Los proponentes defendieron su punto de vista senalando la necesidad de
reorganizar la administracion publica y ajustar el presupuesto, 1o que implicaba la remociéon de quienes
estaban nombrados, suprimir o reorganizar programas y hacer otros nombramientos.
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Se produjo una larga discusion, en la que se revelaria la presencia de intereses bastante divergentes
entre los representantes de la Junta de Gobierno, basicamente los socialdemdcratas, y quienes fungirian
como voceros del proximo gobierno de don Otilio Ulate. El asunto tenia gran trascendencia para amboas
partes, incluso con sentimientos de agravio gque afloraban en acciones como la amenaza de renuncia
de casi todos los directores de las instituciones, asi como de la misma Junta de Gobierno, lo que puso
en peligro el clima de aparente tranquilidad y acuerdo gue se habia mantenido. Asi el Diputado Volio
Sancho sehald que:

“... de aprobarse el articulo transitorio que la Mesa ha sometido a debate, no sdlo rompera
la armonia que ha predominado ultimamente en esa Asamblea (sic), sino que se produciran
graves perturbaciones politicas en el pais. No podemos ver con pasividad que a los actuales
funcionarios publicos se les trate como si fueran “mariachis”. No es eso justo. Esta bien que
una medida como la que se propone la pusiera en practica la Junta al asumir el Poder, por
las razones que de sobra conocemos los costarricenses, pero no ocurre lo mismo en las
actuales circunstancias. Se desea dejar la puerta abierta para echar a la calle a los servidores
publicos como si se tratara de los delincuentes del régimen anterior. Desde todos los puntos
de vista es inaceptable la mocion que se propone. Por otra parte, los funcionarios publicos
se irian a la calle sin que se les pagase las prestaciones legales a que tienen legitimo derecho,
como trabajadores que son. Esta bien que al proximo gobierno se le den toda clase de
facilidades para reorganizar la Administracion Publica, pero no en la forma inconveniente
e injusta en que se aconseja... Tampoco puede olvidarse que la gran mayoria de los
empleados publicos fueron combatientes en la gran lucha de liberacion nacional. No seria
natural que se correspondiera de ese modo a quienes le han prestado a la patria tan utiles
servicios. Ademads, la medida vendra a constituir un pésimo precedente con respecto a las
Instituciones Auténomas, ya que se permite al Ejecutivo meter la mano en el sistema de ellas,
comprometiendo su estabilidad...”

Ademas de la comparacidn con quienes habia sido jerarcas institucionales del periodo
“calderocomunista”, y la referencia al aporte de los combatientes durante la guerra civil, la declaratoria
de interinidad pondria a disposicion del nuevo gobierno a quienes fueron nombrados por la Junta de
Gobierno, para gue continuaran © NO en sus jerarquias. Los casos en que fueran removidos, implicaria
una injerencia en la autonomia y estabilidad de las instituciones que dirigian, lo que iria en perjuicio
de sus fines.

El diputado Fernando Baudrit, quien ademas era el rector de la Universidad de Costa Rica, se refirid a
la autonomia de la universidad de la siguiente manera:
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“.. No creo que abarque a la Universidad; pero si la
idea, como algunos lo afirman, fuera que si se refiere a la
Institucion y la mocion se aprobara, no tenga cuidado alguno
el futuro Ministro de Educacion; alli le quedard mi puesto de
Rector sin preavisos ni cesantias si en la Universidad ha de
meter sus manos lo oficial, nada tendria que hacer yo en la
Institucion”

Diputados como Gonzalez Flores y Leiva Quirds defendian la
propuesta alegando motivos de equiliorio presupuestario, sin
afan de perjudicar a nadie sino de colaborar con el gobierno
Que sesuiria en su reorganizacion y balance fiscal. Preveian
gue de otra manera el gobierno se veria obligado a pagar
indemnizaciones por varios millones de colones.

Fernando Baudirit Solera Rodrrigo Facio sobresalia en el espiritu conciliador. Aludiendo
Luego serfa Presidente de la Corte a la gran cantidad de firmas que suscribian la propuesta,
Suprema de Justicia entre 1955 y con capacidad de convencimiento y a la vez muy analitico
1975. y asertivo de la situacion del momento, senald y analizé los

errores que contenia la propuesta, asi como el “caracter
odioso que demuestra”y lo innecesario que el texto resultaba.
Entre otros aspectos, la existencia en la misma constitucion del derecho de los trabajadores a una
indemnizacion en caso de despido sin causa justa, o lo indicado ya en el Titulo XV relativo al Servicio
Civil que habla sido aprobado. En cuanto a la necesidad y posibilidad de despidos dijo:

“... estando en vigor el Estatuto, los despidos que se tiene en propdsito efectuar para equiliorar el
presupuesto y mejorar la organizacion administrativa, podria llevarse a cabo sin necesidad del transitorio,
ya que es la misma Constitucion la que dice que en tal caso hay libertad para efectuar la destitucion...”
(sic)

Pero, dado que el Estatuto aln no habria sido emitido, entonces seria aplicable el articulo 65
Constitucional, que también habla sido ya aprobado, por lo que siempre debia cumplirse con un
compromiso financiero por el Estado hacia los servidores que fueran despedidos sin causa, ya que
dicha norma constitucional, “consonante” con el Codigo de Trabajo se “ ... extiende a los servidores
publicos, en tanto en cuanto no este establecido el Servicio Civil, las garantias y derechos que el mismo
Cddigo acuerda para el trabajador particular: es decir, habria que pagarle al despedido prestaciones
sociales.”
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Aclaraba que el monto podria ser establecido mediante una reforma al Codigo de Trabajo, de manera
que fuera en “términos econdmicos que el Estado podria perfectamente sobrellevar”. En tal sentido
argumentaba, ademas, la necesidad de no quebrantar los derechos de los trabajadores, establecidos
por garantias que en ese momento ya eran de amplia aceptacion. Asimismo, se hizo eco del editorial del
diario nacional La Prensa Liore del 18 de octubre de 1949, que habla sehalado la falta de madurez en la
propuesta, ya gue se prestaba para una maniobra politica en detrimento del establecimiento del Servicio
Civil en Costa Rica, pues “siempre quedara empotrado a las contingencias politicas”. Es decir, la misma
Asamblea Constituyente se estaria contradiciendo al establecer una institucion de gran importancia para
el futuro del pais, pero que la mediatizaba en decisiones de trascendencia, como era el nombramiento
0O la destitucion de los servidores.

El argumento de la economia presupuestaria caia por su peso al sehalar que si los gerentes y directores
de las instituciones autdbnomas eran despedidos, deberian reponerse de inmediato. Ademas decia
que los gerentes eran funcionarios de carrera, por 1o que no deblian estar sujetos a los vaivenes
politicos. Finalmente llamaba a los proponentes a recapacitar:

“.. @ mas de los tantos defectos de forma de que adolece, viola principios sociales y de
autonomia de alta importancia, establece un mal precedente, le echa a la Asamblea una
sombra de duda y todo para resolver una situacion que la proxima Asamblea Legislativa,
sin desconocer ningun principio constitucional, tiene en sus manos resolver mediante simple
legislacion ordinaria. Yo les pido una vez mas a los distinguidos firmantes recapacitar sobre
la mocion, y si en su espiritu pueden las razones que se han dado, revisar su decision de
llevar adelante tal intento y dejar abandonado el proyecto como un mal paso que al fin no
se dio”.

Varios de los diputados proponentes se refirieron al problema presupuestario, senalando que solo
se afectaba a quienes ganaban mas de seiscientos colones, asi como a que solo se establecia el
interinazgo de los servidores y no necesariamente su remocion, ademas que no se les afectaria en
sus derechos laborales.

La propuesta fue votada y aprobada. Sin embargo la potestad de revision se puso en practica. Al
dia siguiente los diputados Rodrigo Facio y Volio Sancho solicitaron revision del acuerdo tomado,

indicando el senor Facio que la votacion anterior parecio ser resultado de una decision tomada “sin
consideracion alguna”. Sin embargo los proponentes del cambio en el texto del transitorio, reiteratban
los argumentos. Por ejemplo el Diputado Arroyo expresd que:

“La Hacienda Publica, como consecuencia del aumento exagerado de la burocracia, se
encuentra en una situacion cadtica. Urgen medidas enérgicas para encarrilar al pais. El
Gobierno del senor Ulate se vera obligado forzosamente a plantear una serie de economias,
asi como suprimir organismos y departamentos que no son necesarios ... el Estado no tenia por
qué pagar prestaciones legales a una serie de funcionarios publicos que han desempenado
puestos innecesarios con dotaciones elevadisimas...”
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Lo anterior indicaba que la discusion giraba nuevamente sobre el problema de la proliferacion de
entidades publicas y la consecuente colocacion de servidores publicos en ellas que engrosaban la
planilla estatal. Se evidenciaba ademas la resistencia a reconocer los derechos laborales de un sector de
trabajadores, o que en ese momento histdrico estaba fuera de lugar, ya que la existencia de las Garantias
Sociales y del Codigo de Trabajo desde 1943, estaban consolidados como derechos plenamente
consolidados por los asalariados.

A tal punto llegaban las contradicciones que el diputado Esquivel dio a conocer la posibilidad de
renuncia de parte de la Junta de Gobierno si el mencionado transitorio se mantenia, lo que susiere
una posible intencion de desplazar a los socialdemdcratas. Senald también el bajo componente de
los servidores con salarios menores a los seiscientos colones, indicando que de: “trece mil doscientos
noventa y nueve (13.299) empleados de la Administracion Plblica, doce mil seiscientos trece (12.613)
devengan sueldos menores de seiscientos colones (600.00). Sdlo seiscientos ochenta y seis ganan
sueldos superiores. Es decir con el transitorio quedan garantizados mas del noventa y cuatro por
ciento de los empleados de la Administracion. {Puede, en consecuencia, afirmarse con justicia y buena
fe que estamos sumiendo en la miseria y el desamparo a centenares de hogares de costarricenses?
Los perjudicados son los funcionarios de alta categoria, en el caso eventual de quedar cesantes. Son
funcionarios que por regla general ganan mas de mil colones al mes ... con el transitorio se le ahorrarian
al pais mas de dos millones de colones por concepto de prestaciones legales, suponiendo que esos
seiscientos ochenta y seis empleados fuesen despedidos y suponiendo que hubiesen trabajado con el
Estado ano y medio ..."

Volio Sancho informé que debido a la declaracion como interinos, casi todos los gerentes de las
instituciones hablan presentado sus renuncias, pues les resultaba humillante.

“... Nadlie le discute al proximo gobierno su derecho de nombrar y remover libremente a los
empleados de la Administracion, hasta tanto no se promuigue la ley de Servicio Civil. Pero
de eso a macular al personal con una interinidad denigrante y de querer remover a todos los
empleados o a casi todos, haya una enorme diferencia... “

En términos mas directos el diputado Monge Alvarez, ademas de calificar el texto como “elmonumento
mas grande de inmoralidad que pueda haber aprobado la Asamblea Nacional Constituyente”, asi como
de atropello de la dignidad y de los derechos laborales, hizo referencia a otros elementos:

“... En el fondo no es mas que una miserable venganza politica. Criticamos mucho en Costa
Rica el servilismo de los empleados hacia sus gobernantes. Censuramos esa falta de honradez
de los mismos. Y con ese transitorio venimos a decir ahora que si no se doblegan ante
determinados grupos politicos tendran que irse a la calle. Conozco a don Otilio Ulate muy
bien y estoy seguro que él no querra empleados con espinazo de hule. Quien predico la
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honestidad administrativa, el derecho de los empleados a pensar como a bien lo tuvieran,
no puede estar de acuerdo con una medida que da por tierra con todos esos principios.
Con ese transitorio se les esta senalando a los empleados como si fueran delincuentes. No
otra cosa se esta haciendo al declararlos en interinidad y negarles sus prestaciones legales
...gobiernos inescrupulosos, como los de Calderdn y Picado, no habian llegado hasta el
extremo de meter sus manos en las instituciones autonomas...”

Rafael Carrillo retomd algunos de los argumentos ya expresados por sus colegas y reafirmod su rechazo
en términos que sintetizan la posicion socialdemdcrata:

“... Primero.- No merece el Gobierno de don José Figueres que se desconozcan los legitimos
derechos de sus funcionarios; porque no solamente restablecio ese gobierno las libertades
publicas e hizo posible el retorno a la normalidad constitucional y el respeto a la voluntad
popular, sino que se caracterizo por un exquisita probidad y por una cuidadosa seleccion de
personal administrativo, habiendo realizado en este ultimo aspecto una labor sin precedente.
Segundo.- La medida es atentoria al principio de respeto al funcionario publico, sin el cual
no podréa existir en el futuro la institucion del Servicio Civil. Tercero.- La interinidad, declarada
por canon constitucional, serd permanente para todos los servidores nombrados antes de
entrar en vigencia la nueva Constitucion; al no fijar el transitorio un término para la remocion,
quedan expuestos a ella los actuales servidores publicos, por tiempo indefinido y sin
derecho a indemnizacion. Cuarto.- Al incluirse en la interinidad a los directores y gerentes de
las instituciones autonomas, ademds de que se pone en serio peligro la estabilidad de esas
instituciones y se viola su régimen juridico, se establece el funesto precedente de colocarlas
bajo la accion politica inmediata del partido de gobierno, con las fatales consecuencias que
necesariamente se han de derivar de tan absurdo procedimiento.”

Vargas Fernandez recrimind a Luis Aloerto Monse, refiriéndose a la discriminacion de gue habian
sido objeto los servidores publicos del gobierno de Teodoro Picado, recordd que a muchos
se les despidid sin reconocérseles sus derechos y ademas no se les pagaron los Ultimos meses
trabajados:

“Si la preocupacion fundamental del senor Monge Alvarez es la defensa de la clase
trabajadora, no se acierta a comprender por qué no levanto su voz de protesta cuando el
actual gobierno de facto destituyo a los funcionarios del régimen anterior, sin el pago de sus
prestaciones legales. La clase trabajadora es una. Los actuales servidores son tan trabajadores
como los del régimen anterior; Mas aun: a muchos de esos servidores se les nego el pago
de los ultimos meses trabajados. Ahora se hace una discriminacion entre los servidores que
devengan sueldos mayores de seiscientos colones y los que no llegan a esa suma. La medida
afecta tan solo a los altos funcionarios como se ha demostrado. Los afectados pertenecen a
una minoria. La clase trabajadora, en consecuencia, ha quedado a salvo.”
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El acuerdo se logré mediante la votacion de una propuesta que habia hecho el diputado Numa Ruiz,
gue conciliaba las posiciones eliminando la alusion a la interinidad y al Nno pago de las prestaciones
legales. Finalmente el segundo parrafo del transitorio sobre la entrada en vigencia de la ley de Servicio
Civil qguedd de la siguiente manera:

“Mientras no entre envigenciala ley de Servicio Civil, el Presidente de la RepUblicay el respectivo Ministro
de Gobierno podran nombrar y remover lioremente a todos los funcionarios de su dependencia,
incluso a los directores y gerentes de las instituciones autdnomas v a los integrantes de las Juntas u
organismos oficiales, cuyos nombramientos hubieren sido hechos con anterioridad a la fecha de
vigencia de esta Constitucion, aun cuando tales designaciones lo fueren por periodo fijo.”

Es posible que muchos de los funcionarios colocados por la Junta de Gobierno se mantuvieran
durante el gobierno de don Otilio Ulate. La ley emitida por el gobierno de facto pocos dias antes de la
conclusiéon de su mandato no se pondria en practica. Al emitirse el Estatuto de Servicio Civil en 1953,
Quienes ocupaban sus puestos fueron declarados “en propiedad”, sin acudir a la demostracion por
exdmenes O concurso publico, en un proceso de declaracion formal de idoneidad que legalizaba
tal procedimiento. (28)

CONCLUSIONES:

Los miembros de la Asamblea Constituyente de 1949, tenian un claro bagaje conceptual sobre el
significado Yy trascendencia del Servicio Civil para Costa Rica, debido a la observacion, durante varias
deécadas, del reparto de puestos publicos por los gobiernos de turno entre los partidarios politicos.
Se tenia el conocimiento sobre la experiencia de paises europeos y americanos que habian implantado
sistemas de Servicio Civil. También hubo influencia de gobiernos que, como el de Guatemala, se
habian involucrado en el apoyo de la revuelta que origind la Guerra Civil de 1948, que contd ademas
con la participacion de miembros de la Legion Caribe. Los impulsores del Servicio Civil eran ademas
intelectuales destacados del ambito politico y académico, con amplia formacion y experiencia
académica en el analisis de los problemas nacionales. Esto posibilitd una claridad de objetivos en el
momento que este tema fue discutido en el seno de la Asamblea Constituyente, logrando mantener
y ampliar el rango constitucional de los principios del régimen de Servicio Civil, particularmente en o
gue se refiere al nombramiento y remocion de los empleados publicos.

La consolidacion del rango constitucional del régimen de Servicio Civil en Costa Rica ocurre como
parte de un proceso de modernizacion econdmica del pais, que es impulsado por una nueva
tendencia politica que triunfa en la guerra civil de 1948. El control del aparato estatal abrid espacios
politicos y econdmicos para la emergencia de nuevos sectores de burguesia nacional, que requerian
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condiciones que posibilitaran otros espacios de acumulacion de capital. Era necesario que las
instituciones publicas contaran con recursos humanos profesionalmente capaces para el desarrollo
de diversos programas, requeridos para el crecimiento econdmico v la estabilidad social en campos
como la educacion, la saludy la vivienda. Esto a su vez implicaba tecnificar la funcion publica, mediante
la evaluacion para el ingreso vy la remocion por causas justificadas, 1o que no podia lograrse con los
vaivenes politicos que ocasionaban los cambios de gobierno.

En el marco de un clima de confrontacion social, se manifiesta la exclusion y aislamiento de las fuerzas
politicas predominantes durante la década de 1940. Por la situacion creada luego de la guerra civil y
el establecimiento del gobierno de facto, se les impidid la participacion electoral y por o tanto no
tenian representacion en la Asamblea Constituyente. A pesar de esto, la mayor parte de los avances
sociales y politicos se mantuvieron o se fortalecieron en la nueva Constitucion Politica emitida en
1949, incluyendo los postulados constitucionales sobre el Servicio Civil.

Habiéndose relegado a los comunistas y calderonistas, afloraron otras contradicciones, basicamente
entrelas fuerzas emergentesy las tradicionales. Las primeras representadas en la Asamblea Constituyente
por la fraccion del Partido Socialdemdcrata, que compartia su pensamiento con la Junta de Gobierno
presidida por don Jose Figueres y contaba con el apoyo de otros diputados constituyentes. Las
segundas, voceras en lo fundamental del Partido Unidn Nacional, representante del gobierno que iba
a suceder a esa Junta.

Las contradicciones ocurrian alrededor de las consecuencias que tendria el Servicio Civil en los
puestos y servidores gque habian sido nombrados por la Junta del gobierno de facto, quienes habian
desplazado a los calderonistas y en su momento, debian ser desplazados a su vez por otros del
gobierno entrante de COtilio Ulate. Esto se evidencia con la amenaza de renunciar de parte de la Junta
de Gobierno, al ser discutido el texto del transitorio que pretendid declarar interinos a los servidores
y, en caso de ser despedidos por el gobierno de Ulate, no pagarles los derechos laborales. Las
“reorganizaciones”, ademas de “ajustar” el presupuesto, incluian cambios en la composicion de los
funcionarios, que eran despedidos para nombrar otros que fueran de la confianza del gobierno
entrante, lo que no acabd con la emision de la nueva Constitucion Politica, que incluia el Titulo sobre
el Servicio Civil.

Las propuestas de los diputados que representaban a las fuerzas sociales emergentes resultaron en la
inclusiéon, no solo de un mandato constitucional al Poder Ejecutivo para el nombramiento y remocion
de los servidores publicos, sino de un Titulo dedicado a la existencia del Régimen de Servicio Civil en
Costa Rica. Esto se vio favorecido por el hecho de que los socialdemdcratas controlaban el gobierno
de facto luego de la guerra civil, asi como porque establecieron un pacto para mantenerse durante
ano y medio en el poder.
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Mediante el acuerdo logrado durante la discusion constitucional, se pospuso la vigencia del Titulo
sobre el Servicio Civil de la Constitucion Politica emitida en 1949. Esta postergacion se extendio hasta
el 30 de mayo de 1953, justo el dia Ultimo que estableciod la Asamblea Constituyente para emitir el
Estatuto de Servicio Civil. El motivo argliido por los Constituyentes, seria la necesidad de elaboraciony
maduracion del proyecto, pero como hemos visto, tal maduracion no lo era en terminos conceptuales.
Se trataba de una postergacion de caracter estratégico, producto de la politica coyuntural, en que
ninguno de los dos bandos en disputa pretendia ceder en su afan de control del aparato institucional
del Estado. Para ello requerian de la presencia de los combatientes o herederos del 48 dentro de las
filas de los servidores publicos, asi como de los herederos del botin politico propio de los caudillos
de la época de los samonales.

Los programas institucionales necesarios para sostener e impulsar nuevas fuentes de acumulacion de
capital, requerian una planilla de empleados publicos que los llevara a cabo. La posicidon de poder de
la Junta de Gobierno, posibilitaba que los proyectos esbozados e iniciados No se detuvieran, a pesar
de la renuencia de la oligarquia tradicional para apoyarlos. La consolidacion del proceso requeria del
regimen de Servicio Civil, como un soporte fundamental para dar estabilidad y continuidad técnica
a esos programas, lo que implicaba necesariamente una distribucion de cuotas de poder con los
opositores oficiales del momento a la Junta de Gobierno, ya que eran dominantes en la Asamblea
Constituyente y ademas, asumirian el poder a partir de noviembore de 1949.

NOTAS:

(1) La Constitucion emitida en 1871 solo interrumpid su vigencia durante el gobierno de Federico Tinoco, quién emitid
su propia constitucion entre 1917 y 1919. Fue restablecida de manera inmediata luego de ser derrocado el sefior
Tinoco.

(2) Lo anterior no obstante la definicion de ciudadano vigente en ese momento, muy distinta de nuestra sociedad actual.
Por ejemplo dicha definicidon incluia solo a los varones (las mujeres no eran “ciudadanos”), con cierta cantidad de
bienes de su propiedad, un nivel educativo minimo, condiciones que solo un grupo de personas muy pegueo
posefa, ademds de una edad determinada.

(3) “... Nombramientos hechos a base de politica resultan pésimos. Tiempo es ya de establecer el Servicio Civil (...)".
En el contexto de la época es posible que existiera un conflicto por la distrioucion de prebendas, no obstante el
contenido de la frase refleja la existencia de un concepto razonable sobre los motivos para la creacidon del Servicio
Civil. Por ahora no ahondamos en si don Ricardo pretendia también otro objetivo.

(4) Citado en Volio, Marina. Jorge Volio y el Partido Reformista. San José, Ediitorial Costa Rica, 1973, pagina 104.

(5) El Partido Reformista se disolvid oficialmente en enero de 1934, luego de un proceso de lucha ideoldgica con el
Partido Comunista, de la que no salié airoso.

(6) Los triunfadores de la denominada “revolucion del 48”, asi como los opositores al calderonismo siempre han sefalado
gue Teodoro Picado gand de manera fraudulenta, sin embargo investigaciones muy recientes sobre esos procesos
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electorales tienden a demostrar que el fraude electoral era una practica generalizada durante la primera mitad del
siglo XX, e incluso posteriormente. Esta problemética es parte de los temas mejor abordados por Carlos Luis Fallas,
en la novela “Mamita Yunai”. Sin embargo tales “triquifuelas” en la generalidad de los casos no fueron determinantes
para el resultado final.

(7) Citado por el Diputado Constituyente don Rafael Carrillo de la fraccidn socialdemdcrata, en una de sus disertaciones
en defensa de la creacion del Servicio Civil durante las sesiones de la Asamblea Constituyente.

(8) El sefor Gonzalez Herran fue miembro del Tribunal de Honor al fundarse el Partido Social Demdcrata. Don Ledn
Cortés fue Presidente de la Repulblica entre 1936 y 1940. La alusidon de dicha ley estd indicado de esa manera en
las Actas de la Asamblea Constituyente de 1949, pero es posible que se tratara solo de un reglamento de dmbito
municipal. En esa época tales normas eran emitidas por el Presidente de la Republica.

(9) Se trata de un grupo civico al que se le conocid como “Grupo Coronas”, conformado por don Angel Coronas,
uno de sus mas connotados miembros. Como resultado de la encuesta publicaron el “Ideario Costarricense”, que
recose las opiniones sobre un conjunto de problemas nacionales de la época, de muchos ciudadanos que fueron
opositores al gobierno del Doctor Calderdn Guardia. Entre quienes dieron su opinidn estaba Don Pepe Figueres,
quien envid sus respuestas desde el exilio en México, en la gue también sehalaba la necesidad de implantar lo més
pronto posible “el tecnicismo profesional y el Servicio Civil en todos los organismos administrativos en sustitucion del
empirismo y del compadrazgo.”

(10) Citados por el diputado Rafael Carrillo.

(11) Contrariamente, el articulo 36 del Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, establecia la posibilidad del despido del
servidor que permanezca enfermo por un periodo de tres meses © méas, norma gue recientemente fue anulada por
la Sala Constitucional.

(12) Los fundadores de este partido provenian de dos organizaciones, por una parte quienes fueran miembros de ese
Centro, descollando don Rodrigo Facio Brenes, eminente diputado Constituyente; Aloerto Canas; destacado escritor,
columnista de opinidn y mentor politico; Luis Alberto Monge, también Constituyente, luego lider sindical y Presidente
de la Republica; Carlos Monge Alfaro e Isaac Felipe Asofeifa, destacados intelectuales. La otra organizacion fue el
Partido Accién Demdcrata, que fuera un ala del cortesismo, liderados por José Figueres Ferrer y Francisco Orlich
Bolmarcich.

(13) Don Réger Fallas Barrantes hace un paralelo entre los textos del proyecto de don Oscar Barahona Streber y el Estatuto
aprobado en 1953, gque evidencia este aspecto. Véase: Fallas Barrantes, Roger. “El Proyecto Barahona Streber”. En: 35
aniversario del régimen de Servicio Civil 1953-1988. San José, Imprenta Nacional.

(14) Las motivaciones que arengaban a los combatientes de los bandos enfrentados durante la guerra civil eran: por el
lado comunista la defensa de las garantias sociales; y por el lado figuerista la defensa del resultado electoral. Los
acontecimientos posteriores demostraron que los mdéviles de fondo eran otros.

(15) A nuestro reconocido escritor Carlos Luis Fallas, quien fuera uno de los comandantes de las fuerzas militares que
pretendieron la defensa de las Garantias Sociales, con el fin de encarcelarlo se le acusd sin pruebas de haberse
robado unas gallinas, por lo que fue alojado en la Penitenciaria Central. Es autor entre otras obras de “Mamita Yunai”
y “Gentes y gentecillas”. Es uno de los escritores costarricenese mas conocidos. Como lider sindical y del Partido
Comunista dedlicd su vida a la lucha por mejores condiciones de vida para los més humildes. Siendo diputado en
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1948, junto con Luis Carballo, Jaime Cerdas, Manuel Mora y otros diputados comunistas y calderonistas, votaron por
la anulacién de las elecciones presidenciales efectuadas en febrero de 1948, que seria el pretexto esgrimido para el
inicio de la guerra civil por don Pepe Figueres v la Legion Caribe. En 1966 se le otorgd el Premio Magdn, pero la vida
no le alcanzd para recibirlo. En 1977 fue declarado Benemérito de la Patria.

(16) Entre otros es el caso de don Manuel Mora Valverde, lider fundador muy destacado del Partido Comunista v la
maestra y también reconocida escritora Maria Isabel Carvajal, conocida como Carmen Lyra, autora entre otras obras
de los Cuentos de mi Tia Panchita, a quien padeciendo una grave enfermedad, groseramente se le impidio realizar
su deseo de regresar para morir en suelo nacional. Ella fue declarada Benemérita de la Patria en 1975.

(17) Esta Asamblea Legislativa sustituiria a la electa en febrero de 1948, en la que los partidos Republicano Nacional y
Vanguardia Popular habian obtenido una mayoria considerable y que en su momento no habia sido declarada nula
por el Congreso de la Republica ni por el Tribunal Electoral.

(18) Al Partido Comunista se le impidié participar en los procesos electorales desde 1948 hasta 1970, afo en que logrd
participar inscribiendo sus candidatos con el Partido Accién Socialista, que habia sido inscrito por Marcial Aguiluz
Orellana, quien fuera uno de los combatientes del Ejército de Liberacion Nacional en 1948. En 1975 se derogd
el impedimento constitucional al que se recurria para impedir que su hombre figurara legalmente como Partido
Vanguardia Popular. Nunca se le ha permitido su participacion como Partido Comunista de Costa Rica.

(19) Ocurrié con Edsgar Cardona, quién habla sido Ministro de Seguridad de la Junta de Gobierno, pero que al no
compartir algunas medidas reformistas optd por pasar a formar parte de los sectores mas conservadores del pais y
encabezd el denominado “cardonazo” con el fin de derrocar dicha Junta, movimiento armado gue en pocas horas
fue abortado. También hubo un intento de Calderdn Guardia de invadir el pals con el apoyo de Anastasio Somoza
desde Nicaragua, que ademas de tener la oposicion de la Junta de Gobierno v el partido de Ulate, también la tuvo
de quien fuera aliado del calderonismo, el Partido Comunista. A pesar de la esperanza de sus lideres, ninguno tuvo
un apoyo minimo entre la poblacién.

(20) Habla ademas 15 suplentes que ingresaban para sustituir retiros o ausentes, de manera que hubiera 45 presentes,
aungue esto Ultimo no siempre se cumplia. El Unidon Nacional habia elegido 34 diputados propietarios y 11
suplentes; el Constitucional 6 propietarios y 2 suplentes; el Socialdemdcrata, 4 propietarios y 2 suplentes; y el Partido
Confraternidad Nacional 1 propietario.

(21) En efecto, la Junta de Gobierno emitié un Estatuto de Servicio Civil mediante el Decreto Ley Nimero 795, del 2 de
noviembre de 1949, pero la vigencia en el marco de un Transitorio aprobado en la Constitucion emitida y al que nos
referimos més abajo, seria a partir del momento que determinara la Asamblea Legislativa. Ademas se emitid en los
Ultimos dias de la Junta de Gobierno. Como resultado este Estatuto nunca entrd en vigencia.

(22) Esas contradlicciones se habian manifestado cuando la precandidatura de don José Figueres resultd perdedora
ante la de don Otilio Ulate, en la convencion realizada en 1947 para elegir candidato presidencial por el bloque de
oposiciodn al calderonismo.

(23) Con el término “calderocomunismo” se identificaba la influencia que el Partido Comunista habia logrado dentro del
movimiento politico ligado a la figura del Doctor Rafael Angel Calderdn Guardia 'y a su gobierno entre 1940 y 1944
y de don Teodoro Picado Michalsky de 1944 a 1948. El Partido Comunista, primero bajo el nombre de Blogue
de Obreros y Campesinos y luego Partido Vanguardia Popular, tuvo gran influencia por la cantidad de diputados
gue habla elegido al Congreso de la Republica, donde llegd a ocupar la Presidencia, asi como en los movimientos
sindlicales, comunales y campesinos.
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(24) José Maria Figueres Ferrer era el nombre del lider del Movimiento de Liberacidn Nacional, popularmente nombrado
como Don Pepe Figueres, o simplemente “Don Pepe”. Aungue tenia la intencién de que su gobierno de facto fuera
por dos anos, tiempo que consideraba necesario para establecer las bases del programa de modernizacion de
las fuerzas emergentes que representaba, debid ceder a las presiones del Partido Unidn Nacional para que ese
plazo fuera de aho y medio. Serfa especulativo afirmar que desde 1948 “todo estaba calculado”, para gue Don
Pepe ganara las elecciones de 1953, para gobernar por cuatro anos y medio al final del gobierno de Ulate, es decir
hasta 8 de mayo de 1958, tal como ocurrid por haberse estipulado asi en la nueva Constitucion. Al resultar ganador
en las elecciones de 1953, recuperaria los seis meses que le faltaron. Mediante un articulo Transitorio, la Asamblea
Constituyente acordd eximir a Don Pepe del requerimiento de no haber ejercido la Presidencia de la Republica
durante los ocho anos anteriores a las elecciones de 1953, con el fin de permitirle presentarse como candidato.
El texto de ese transitorio decia lo siguiente: “Para las elecciones presidenciales del ano 1953, no se aplicard al
Presidente de la actual Junta de Gobierno lo que dispone el inciso 1) del articulo 135 de esta Constitucion”.

(25) No muy lejos estaba el senor Ortiz de lo que seria la realidad, pues luego se emitirian distintas leyes que paulatinamente
separarian la aplicacion del Estatuto de Servicio Civil emitido en 1953 de otras instituciones publicas y gremios, las
gue tendrfan su propia normativa para los procesos de nombramiento y remocion de los empleados. De esa manera
hay quienes consideran que, dada la similitud de esas leyes, en Costa Rica existe un Servicio Civil pero con diversos
regimenes de empleo. Hay normas particulares para buena parte de las instituciones autébnomas y para ciertos
gremios particulares.

(26) Se trata de la constitucion vigente durante el gobierno del Doctor Juan José Arévalo, electo en 1945 en las primeras
elecciones calificadas como “limpias” en Guatemala. Durante su gobierno y el de su sucesor Jacobo Arbenz,
Guatemala vivid un proceso de transformacion social, puesto a término por una invasion armada desde Honduras
apoyada por la CIA estadounidense en 1954, luego de promulgar la reforma agraria que afectd las propiedades de
la United Fruit Company.

(27) Tal condiciéon es contraria a la situacion actual que ha colocado dichos cargos a la disposicidon de los jerarcas
ministeriales, ya que mediante una reforma de hace algunos anos fueron declarados de confianza, lo que implica
no solo su libre remocidn, sino también que el acceso a ocupar tales cargos ocurre por la afinidad con los jerarcas
y no mediante la carrera administrativa o el mérito determinado mediante las evaluaciones respectivas. En 1949 se
consideraba que esos puestos eran técnicos y deblan alcanzarse mediante la carrera administrativa.

(28) Desde la creacion material del Régimen de Servicio Civil, se han establecido mecanismos legales que, a través
de décadas han definido el ingreso de muchos servidores publicos de programas completos, sin recurrir a los
procedimientos de concurso publico externo, que es el principio enunciado tan temprano como lo es 1825. Tales
ingresos han sido asumidos por el presupuesto nacional sin que hayan cumplido los requerimientos establecidos
para puestos de la misma clasificacion, o que significa que no han cumplido los requerimientos de idoneidad. Esto
contradice lo que defendieran con tanta vehemencia los eminentes constitucionalistas Rodrigo Facio, Rafael Carrillo y
Fernando Fournier cuando lograron la creacion del Servicio Civil en 1949,
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CARTA IBEROAMERICANA DE GOBIERNO ELECTRONICO

APROBADA POR LA IX CONFERENCIA
IBEROAMERICANA DE MINISTROS DE
ADMINISTRACION PUBLICA Y REFORMA DEL ESTADO
PUCON, CHILE, 31 DE MAYO Y 1 DE JUNIO DE 2007.

ADOPTADA POR LA XVII CUMBRE IBEROAMERICANA
DE JEFES DE ESTADO Y DE GOBIERNO
SANTIAGO DE CHILE, 10 DE NOVIEMBRE DE 2007
(RESOLUCION NO. 18 DE LA DECLARACION DE SANTIAGO)

PREAMBULO

Los Ministros de Administracion PUblica y de la Reforma del Estado vy los Jefes de Delegacion de los
Gobiernos iberoamericanos, reunidos los dias 31 de mayo y 1° de junio de 2007, en Pucon, Chile,
en ocasion de la IX Conferencia loeroamericana de Ministros de Administracion PUblica y Reforma del
Estado renovaron su compromiso con la Reforma del Estado, el fortalecimiento de sus instituciones
publicas y la modernizacion de sus mecanismos de gestion, teniendo en cuenta que la calidad de los
organismos publicos es fundamental para el desarrollo, la igualdad de oportunidades vy el bienestar
social.

Acogemos con beneplacito los compromisos suscritos en la declaracion y plan de accion de
Johannesburgo, en el Consenso de Monterrey y en la Declaracion de Principios de Ginebra, el Codigo
lberoamericano de Buen Gobierno v las resoluciones pertinentes de otras Cumbres, en especial en
lo referente a los objetivos de desarrollo del milenio reconociendo que las TIC estan desigualmente
distribuidas entre los paises en desarrollo y desarrollados.

Estamos firmemente comprometidos a reducir la brecha digital y convertir la Sociedad de la informacion
y el Conocimiento en una oportunidad para todos, especialmente mediante la inclusion de aquellos
que corren peligro de quedar rezagados.

El mundo contemporaneo se caracteriza por las profundas transformaciones originadas en el desarrollo
y difusion de las tecnolosias de la informacion y de la comunicacion -TIC- en la sociedad, y en el caso
de América Lating, por el mantenimiento de profundas desigualdades sociales.



En estas condiciones la informacion y el conocimiento constituyen factores esenciales de la
productividad y el desarrollo humano, por ello es necesaria la concentracion de esfuerzos ara evitar
la profundizacion de las desigualdades, facilitar la inclusion y fortalecer la cohesion social.

En consideracidn con esas preocupaciones se abordd el significado y alcance que hoy tiene para
todos los paises de la Regidon el empleo por los Gobiernos y Administraciones PUblicas de las TIC, y
se formuld la presente Carta lberoamericana de Gobierno Electronico que contiene un conjunto de
conceptos, valores y orientaciones de utilidad para su disefio, implantacion, desarrollo y consolidacion
como herramienta coadyuvante de la mejora de la gestion publica iberoamericana.

La Carta subraya que la perspectiva desde la que se tiene que abordar el empleo de las TIC en la
gestion publica es la del ciudadano y sus derechos. A los efectos de esta carta se entiende por
ciudadano cualquier persona natural o juridica que tenga que relacionarse con una Administracion
Plblica y se encuentre en territorio del pais o posea el derecho a hacerlo aunque esté fuera de dicho
pais.

Por lo tanto, de una parte, la presente Carta llberoamericana reconoce un derecho al ciudadano que
le abre mltiples posibilidades de acceder mas faciimente a las Administraciones PlUblicas y de esa
manera:

- Conocer, con la facilidad que implican los medios electrénicos, lo que estan haciendo tales
Administraciones.

- Hacerlas mas transparentes vy, por ello mismo, mas controlables contribuyendo a luchar contra
la corrupcién y generando la confianza de los ciudadanos.

- Eliminar las barreras que el espacioy el tiempo ponen entre los ciudadanos y sus Administraciones
y gue alejan al ciudadano del interés por la cosa publica.

- Promover la inclusion v la igualdad de oportunidades de forma que todos los ciudadanos
puedan acceder, cualquiera que sea su situacion territorial o social a los beneficios que procura
la sociedad del conocimiento.

- Participar activamente emitiendo opiniones, sugerencias y en general en el seguimiento de
toma de decisiones, asi como sobre el tipo de servicios que el Estado provee y el modo de
suministrarlo.

Se trata, por otra parte, no sdlo de facilitar al ciudadano sus relaciones con las Administraciones
Plblicas y con eso igualar sus oportunidades en ese aspecto, sino también de aprovechar el
potencial de relaciones de las Administraciones PUblicas para impulsar el desarrollo de la sociedad
de la informacion y del conocimiento. Asi, existen dos objetivos inseparables en el proceso de
reconocimiento del derecho de acceso electronico a las Administraciones PUblicas a los que alude
esta Carta:
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- Un objetivo final y directo: reconocer a los ciudadanos un derecho que les facilite su
participacion en la gestion publica y sus relaciones con las Administraciones Publicas y que
contribuya también a hacer éstas mas transparentes y respetuosas con el principio de igualdad,
a la vez que mas eficaces y eficientes.

- Un objetivo estratégico e indirecto: promover la construccion de una sociedad de informacion
y conocimiento, inclusiva, centrada en las personas y orientada al desarrollo.

El uso publico de las TIC contribuird de manera decisiva al desarrollo, con la conciencia de que en la
actualidad la sociedad de la informacion y el conocimiento puede contribuir al reconocimiento de
la multiculturalidad, la diversidad linguistica, y el conocimiento entre los pueblos, fortaleciendo asi, el
desarrollo cultural y linguistico.

Los esfuerzos de los gobiernos de la Region en el desarrollo de Gobierno Electrénico conllevan su
deber de involucrarse en el debate global sobre la gobernanza de Internet. Atal efecto la participacion
en los foros y reuniones sobre gobernanza de Internet (IGF - Internet Governance Forums) es clave.

Los signatarios de la Carta deberan realizar los esfuerzos necesarios para garantizar que 1os principios
democraticos de esta carta se traduzcan en acciones concretas, dirigidas a que en el desarrollo de
Internet se respeten los derechos de participacion de todos los actores involucrados en el tema
(Gobiernos, Sociedad Civil, organismos multilaterales y agentes econdmicos) en las decisiones sobre
las politicas publicas que se relacionen con el uso de la red.

Se insta a los Estados que, en la construccion de la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento
eviten adoptar medidas y decisiones unilaterales contrarias al Derecho Internacional, realizando
acciones tendentes a contribuir a la plena consecucion del desarrollo econdmico y social de la
poblacion de los paises afectados vy al bienestar de sus ciudadanos.

Por Ultimo, la Carta reconoce el rol insustituible que le corresponde a los Estados en estas materias,

para garantizar la universalizacion a toda la poblacion y la continuidad de los servicios electrénicos y
el fortalecimiento de la democracia.
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CAPITULO PRIMERO. FINALIDAD Y AMBITO DE LA CARTA

OBJETIVOS 1 LA CARTA IBEROAMERICANA DE GOBIERNO ELECTRONICO
PERSIGUE LOS OBJETIVOS SIGUIENTES:

a. Determinar las bases conceptuales y los componentes que constituyen el Gobierno Electronico
para loeroamérica.

b. Definirlos contenidos del derecho de los ciudadanos a relacionarse de forma electrénica con sus
Gobiernos y Administraciones PUblicas.

c. Conformar un marco genérico de principios rectores, politicas y mecanismos de gestion llamado
a constituir un lenguaje comun sobre el Gobierno Electronico en los paises de la comunidad
iberoamericana.

d. Servircomo orientacion para el diseno, regulacion, implantacion, desarrollo, mejoray consolidacion
de modelos nacionales de Gobierno Electronico en la gestion publica.

FINALIDADES 2 LOS OBJETIVOS PREVISTOS EN EL APARTADO ANTERIOR SE
ORIENTAN A MULTIPLES FINES:

a. Aproximar los Gobiernos y sus respectivas Administraciones a los ciudadanos al facilitar la
comunicacion y relacion con los mismos por medios electronicos.

b. Incrementar la calidad de los servicios y productos publicos que el Estado tiene que suministrar a
los ciudadanos al mejorar la eficiencia, la eficacia y una mayor transparencia de la gestion publica,
aprovechando la utilizacion de las TIC en el Gobierno y en la Administracion PUblica.

c. Contribuir a que los paises ilberoamericanos accedan en plenitud a la sociedad de la informacion
y del conocimiento mediante el impulso que, para la misma, supone el efectivo establecimiento
del Gobierno Electronico.

d. Coadyuvar en la consolidacion de la gobernabilidad democratica, mediante la legitimacion
efectiva de los Gobiernos y sus Administraciones que comporta el potencial democratizador del
Gobierno Electronico.

e. Optimizar, con ocasion de la implantacion del Gobierno Electronico, los modos de organizacion
y de funcionamiento de los Gobiernos y sus Administraciones, simplificando tramites vy
procedimientos.

f.  Fomentar el uso de los medios electronicos en los demés dmbitos de la sociedad a través de la
percepcion de la utilidad que presentan en la Administracion Publica.
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g. Sensibilizar a las Administraciones para que ofrezcan sus servicios y se interconecten con la
ciudadania a través de estrategias de multiples canales de acceso.

h. Desarrollar en la implementacion del Gobierno Electrénico, acciones que apunten a Senerar
informacion de alto valor para que redunden en conocimiento social, con el objetivo de aumentar
la competitividad y mejorar el posicionamiento de cada comunidad en el concierto global.

CONCEPTO DE GOBIERNO ELECTRONICO

A los efectos de la presente Carta loeroamericana se entienden las expresiones de “Gobierno
Electronico” y de ‘Administracion Electronica” como sindnimas, ambas consideradas como el uso
de las TIC en los érganos de la Administracion para mejorar la informacion y los servicios ofrecidos a
los ciudadanos, orientar la eficacia y eficiencia de la gestion pulblica e incrementar sustantivamente la
transparencia del sector publico vy la participacion de los ciudadanos. Todo ello, sin perjuicio de las
denominaciones establecidas en las legislaciones nacionales.

La adopcion del Gobierno Electrénico en la gestion publica por parte de los Estados iberoamericanos
se propone la satisfaccion de las necesidades asi como contribuir al desarrollo de la sociedad, por
lo que jamas podra consistir en una simple respuesta a las ofertas tecnoldsgicas que provienen del
mercado.

En atencién a que el Gobierno Electronico se encuentra indisolublemente vinculado a la consolidacion
de la gobernabilidad democratica, tiene que estar orientado a facilitar y mejorar la participacion de
los ciudadanos en el debate publico y en la formulacion de la politica en general o de las politicas
pUblicas sectoriales, entre otros medios, a través de consultas participativas de los ciudadanos.

PRINCIPIOS DEL GOBIERNO ELECTRONICO

EL GOBIERNO ELECTRONICO SE INSPIRA EN LOS PRINCIPIOS
SIGUIENTES:

a. Principio de igualdad: con objeto de que en ningun caso el uso de medios electronicos pueda
implicar la existencia de restricciones o discriminaciones para los ciudadanos que se relacionen con
las Administraciones PUblicas por medios no electronicos, tanto respecto al acceso a la prestacion
de servicios publicos como respecto a cualquier actuacion o procedimiento administrativo sin
perjuicio de las medidas dirigidas a incentivar la utilizacion de los medios electronicos.

b. Principio de legalidad: de forma que las garantias previstas en los modos tradicionales de
relacion del ciudadano con el Gobierno y la Administracion se mantengan identicas en los medios



electrénicos. Los tramites procedimentales, sin perjuicio de su simplificacion general, constituyen
para todos los ciudadanos garantias imprescindibles. El principio de legalidad también comprende
el respeto a la privacidad, por lo que el uso de comunicaciones electréonicas comporta la sujecion
de todas las Administraciones PUblicas a la observancia de las normas en materia de proteccion
de datos personales.

Principio de conservacioén: en virtud del cual se garantiza que las comunicaciones y documentos
electrénicos se conservan en las mismas condiciones gque por los medios tradicionales.

Principio de transparencia y accesibilidad: garantiza que la informacion de las Administraciones
Plblicas y el conocimiento de los servicios por medios electrénicos se haga en un lenguaje
comprensible segun el perfil del destinatario.

Principio de proporcionalidad: de modo que los requerimientos de seguridad sean adecuados
a la naturaleza de la relacion que se establezca con la Administracion.

Principio de responsabilidad: de forma que la Administracion y el Gobierno respondan por
sus actos realizados por medios electronicos de la misma manera que de los realizados por
medios tradicionales. De acuerdo con dicho principio, las informaciones oficiales que se faciliten
por medios electronicos no pueden beneficiarse de una clausula general de irresponsabilidad, ni
incorporar una clausula especial de esta naturaleza. En caso contrario, se dejard constancia con
caracteres muy visibles y reiterados de que se trata de una pasgina o portal electrénico no oficial
y gue no forma parte del sistema de Gobierno Electrénico.

Principio de adecuacién tecnoldgica: las administraciones elegiran las tecnologias mas adecuadas
para satisfacer sus necesidades. Se recomienda el uso de estandares abiertos y de software
liore en razén de la seguridad, sostenibilidad a largo plazo y para prevenir que el conocimiento
publico no sea privatizado. En ningun caso este principio supondra limitacion alguna al derecho
de los ciudadanos a emplear la tecnologia de su elecciéon en el acceso a las Administraciones
PUblicas.

Dentro de este principio se comprende el del uso de distintos medios electronicos como son: el
computador, la television digital terrestre, los mensajes SMS en teléfonos celulares, entre otros, sin
perjuicio de la eventual imposicion del empleo en determinados casos de aguellos medios concretos
Que se adecuen a la naturaleza del tramite o comunicacion de que se trate.
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CAPITULO SEGUNDO.
EL DERECHO AL GOBIERNO ELECTRONICO

DERECHO A RELACIONARSE ELECTRONICAMENTE

La implantacion del Gobierno Electronico comporta el reconocimiento por parte de los Estados
loeroamericanos del derecho de los ciudadanos a relacionarse electronicamente con sus Gobiernos
y Administraciones PUblicas. Lo que supone que las Administraciones estén interrelacionadas entre si
a fin de simplificar los procedimientos. Las leyes de acceso a la informacion publica establecidas en
algunos paises de la region apuntan en esa direccion.

Alcance El reconocimiento del derecho de los ciudadanos a relacionarse electronicamente con las
Administraciones PUblicas debe ser tan amplio como o permita la naturaleza del tramite y pretension
de que se trate.

Los ciudadanos podran relacionarse electronicamente con los Gobiernos vy las Administraciones
Plblicas, entre otros, a efectos tales como los siguientes:

a. Dirigir por via electrénica todo tipo de escritos, recursos, reclamaciones y quejas a los Gobiernos
y las Administraciones PUblicas, quedando éstos igualmente obligados a responder o resolver
como si dichos escritos, reclamaciones y quejas se hubieran realizado por medios tradicionales.

b. Realizar por medios electrénicos todo tipo de pagos, presentar vy liquidar impuestos y cualquier
otra clase de obligaciones.

C. Recibir por medios electronicos notificaciones cuando tal medio sea aceptado por el ciudadano
o si el ciudadano asf lo solicita.

d. Acceder por medios electréonicos a la informacion administrativa general con igual grado de
fiabilidad que la que es objeto de anuncio en diarios o boletines oficiales o la que se publica en
anuncios oficiales por cualquier medio.

e. Acceder los interesados electronicamente a los expedientes para conocer el estado en que se
encuentra la tramitacion de los mismos.

f. Acceder por medios electrénicos a informacion publica de alto valor agregsado que sirva para
aumentar la competitividad de los paises, lo que supone garantizar estandares consensuados
entre los Estados iberoamericanos respecto al modo en gque esa informacion debe ser procesada
y difundida con la ayuda de las nuevas tecnolosias disponibles.
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g. Utilizary presentar ante el Gobierno o las Administraciones PUblicas las resoluciones administrativas
en soporte electronico, asi como los documentos administrativos electronicos en las mismas
condiciones que si fueran documentos en papel, asi como poder remitirlas por medios
electrénicos a la Administracion de que se trate.

h. Evitar la presentacion reiterada ante la Administracion de documentos que ya obren en poder de la
misma o de otra, especialmente si son electronicos, todo ello en el supuesto de que el ciudadano
dé su consentimiento para la comunicacion de tales documentos entre Administraciones y entre
distintas dependencias de la misma Administracion, lo que supone acciones de Interoperatibilidad
y Simplificacion Registral.

INSTRUMENTOS DEL GOBIERNO ELECTRONICO

Los Gobiernos y Administraciones PUblicas estan en la obligacion de atender el ejercicio efectivo del
derecho de los ciudadanos a relacionarse electronicamente, lo que requiere que los Gobiernos y
Administraciones PUblicas implanten los instrumentos que permitan el funcionamiento del Gobierno
Electrénico. Para ello cada Estado asegurara y regulara los aspectos siguientes:

a. La identificacion de los ciudadanos, Administraciones Plblicas, funcionarios y agentes de éstas
gue empleen medios electronicos, asi como la autenticidad de los documentos electrénicos en
que se contiene la voluntad o manifestaciones de todos ellos.

b. Esa identificacion y autenticidad alcanza a los equipos v sistemas encargados de dar respuestas
automatizadas a los ciudadanos.

c. Elestablecimiento e informacién al publico por medios accesibles para todos los ciudadanos de
las direcciones electronicas de las Administraciones Plblicas con especial incidencia en las sedes
electrénicas de las mismas.

d. Laregulacion y establecimiento de registros electronicos a los que los ciudadanos puedan dirigir
sus comunicaciones electronicas conteniendo sus peticiones y pretensiones; registros de los que
los ciudadanos recibiran de forma automatica la confirmacion de su recepcion, ademas de otras
notificaciones.

e. Elregimen de los documentos y archivos electrénicos
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SEGURIDAD DEL GOBIERNO ELECTRONICO

En concordancia con el principio de seguridad que orienta al Gobierno Electrénico, los Estados
iberoamericanos aprobardn, las normas juridicas y técnicas y los actos ejecutivos necesarios para que
los ciudadanos y las Administraciones PUblicas en sus relaciones electrénicas puedan tener seguridad
y confianza, tanto en lo que se refiere a la identidad de la persona, érgano o institucion que se
comunica, como en lo que se refiere a la autenticidad e integridad del contenido de la comunicacion,
asi como, consecuentemente, en la imposibilidad de ser repudiada por el emisor.

La autenticidad e integridad de la comunicacion recibida consiste en que se corresponde con la
originalmente remitida sin que sus contenidos hayan podido ser alterados, expresando por tanto la
voluntad, opinién, alegatos, y otros contenidos sustentados por la persona que la remite por medios
electrénicos.

La regulacion sobre la seguridad del Gobierno Electronico que aprueben los Estados iberoamericanos
deberd establecer sistemas fisicos, sistemas de firma electronica, incluso avanzada, asi como otros
sistemas alternativos a la firma electrénica, cuanto la naturaleza del tramite lo aconseje, que permitan
identificar al comunicante y asegurar la autenticidad del contenido de la comunicacion.

DIRECCIONES ELECTRONICAS DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Los Estados iberoamericanos regularan sobre las direcciones electronicas de las Administraciones
PUblicas, garantizando que los ciudadanos las puedan conocer con facilidad, a cuyo efecto
deberan elaborarse estandares comunes evitando el uso de siglas vy facilitando la localizacion de
tales direcciones en funcién de los temas atendidos por cada Institucion que puedan ser objeto de
blsqueda Y localizacion por los ciudadanos.

SITIOS ELECTRONICOS DE LAS ADMINISTRACIONES

Las Administraciones seran responsables de la integridad, veracidad y calidad de los datos, servicios
e informaciones en sus sitios electronicos y portales.

PUBLICAS

Los sitios electronicos estardn dotados de los sistemas de firma electrénica que identifiquen a su
titular y garanticen la comunicacion segura con los mismos.

En los sitios electronicos no podran figurar avisos de exencion de responsabilidad por el contenido
de las mismas. Cualquier direccidn electrénica en las que figuren dichos avisos no podra considerarse
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una sede electronica, ni formara parte del sistema de Gobierno Electrénico y asi debera figurar con
caracteres relevantes en todas sus paginas.

En los sitios electronicos constara el drgano responsable de los mismos y de su puesta al dia. También
constard la norma gue autoriza su creacion y el contenido de tal norma. Asimismo constaran los
mecanismos Y sistemas que permiten el establecimiento de comunicaciones seguras cuando estas
Sean necesarias.

REGISTROS ELECTRONICOS

El Gobierno Electronico implica que los ciudadanos puedan relacionarse con las Administraciones
PUblicas en todo momento, asi como que puedan recibir de forma automatica la confirmacion de la
recepcion de tales comunicaciones. Tal confirmacion se hara mediante copia autenticada, realizada
automaticamente, de las comunicaciones y documentos presentados, en su caso, en los que constara
la fecha y hora de presentacion.

A través de los registros electronicos también las Administraciones Publicas notificaran a los
ciudadanos sus resoluciones y decisiones, siempre que los mismos hayan consentido esta forma de
notificacion.

Los Estados iberoamericanos regularan sobre los registros electrénicos y su régsimen juridico, de forma
gue se garanticen la seguridad y autenticidad de las comunicaciones, asi como la forma de acreditar
la fecha y hora en que se han realizado, que en todo caso seran automaticas.

REGIMEN DE LOS DOCUMENTOS Y ARCHIVOS ELECTRONICOS

Los Estados regularan los documentos y archivos electronicos sobre la base de los criterios
siguientes:

a. Equivalencia de los documentos electrénicos con los documentos en papel. Ello implica que los
particulares o las Administraciones PUblicas pueden aportar a los expedientes, o utilizar en sus
relaciones con otras Administraciones PUblicas o con terceros, documentos electronicos cuya
autenticidad y origen resulten de los medios electrénicos a que se ha hecho referencia antes.

b. Validez: Los documentos tramitados electronicamente por los ciudadanos mantienen la misma
validez intrinseca de aquellos que puedan serlo fisicamente, recibiendo ambas modalidades el
mismo procesamiento, de forma que pueda indistintamente el ciudadano darle seguimiento a
su solicitud o recibir retroalimentacion por parte de la Administracion Publica por los canales de
comunicacion que prefiera el ciudadano de los que estén disponibles.
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c. Conservaciony gestion de los datos. Los documentos, actos y actuaciones electronicas deloeran
guardase en archivos electronicos que garanticen la integridad, autenticidad, mantenimiento y
conservacion sin posibilidades de manipulacion o alteracion indebida. Las Administraciones
PUblicas aseguraran gque tales documentos sean accesibles y, cuando fuere necesario, traspasados
a otros formatos y soportes de forma que permanezcan siempre accesibles. La Administracion
Plblica gestionara las bases de datos garantizando la calidad de la informacion contenida vy
establecera los mecanismos necesarios para la prevencion y recuperacion de desastres, de
forma tal que se reduzca al minimo la posibilidad de riesgo de pérdida de datos y se asegure la
efectiva recuperacion de los mismos en caso de contingencia. En este sentido, se recomienda el
establecimiento de normas que regulen la conservacion y gestion de los datos.

CONSECUENCIAS DEL GOBIERNO ELECTRONICO SOBRE EL
PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO

Los Estados deberan prever que el derecho de los ciudadanos a emplear medios electrénicos o no
emplearlos puede suponer gque en un mismo expediente O conjunto de relaciones en que concurran
diversos interesados puede haber quienes quieran relacionarse con medios electronicos y quienes
no lo deseen. Ello obligara a reconocer el derecho de ambos y permitir la concurrencia de modos
de acceso.

En esas condiciones el acceso al expediente y la toma de conocimiento del estado del mismo
deberad poder hacerse por comparecencia en la oficina pulblica en la que se podra exhibir a los
interesados un expediente en soporte papel o, en su caso, un expediente electronico al que se
accede a través de los dispositivos que ponga a disposicion del ciudadano la propia Administracion
en la oficina publica. También podra hacerse el acceso de forma electronica para los expedientes
tramitados en soporte electrénico.

En todo caso todo ciudadano debera poder conocer por medios electronicos el estado de
tramitacion de los expedientes.

Con independencia de las formas de acceso a los expedientes y del mantenimiento de formas
convencionales de acceso a que se refieren los parrafos anteriores, las Administraciones en las
oficinas de informacion deberan facilitar y poner a disposicion de quienes no estén familiarizados
con las tecnolosias de la informacion y las comunicaciones, © no quieran emplearlas desde sus
propios domicilios y oficinas, aparatos y equipos Y el apoyo de personal preparado para acceder
electréonicamente desde dichas oficinas publicas.
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Asimismo, a través de dichas oficinas podran acreditar su identidad los ciudadanos no familiarizados
con las TIC, o que no deseen o no puedan hacerlo de otro modo, ante funcionarios publicos
habilitados para ello, de modo que, aunque no cuenten con certificados de firma electronica,
se identifique su personalidad por medios convencionales y se remitan sus escritos por medios
electrénicos desde la propia oficina publica de informacion.

PROTECCION DE DATOS PERSONALES

Se reconoce el derecho de todo ciudadano de solicitar ante los organismos competentes la
actualizacion, la rectificacion o la destruccion de aguellos datos contenidos en resistros electronicos
oficiales o privados, si fuesen errdéneos o afectasen ilegitimamente sus derechos.

Para garantizar este derecho, se tiene que asesurar a todo ciudadano el acceso a la informacion y a
los datos que sobre si mismo o sobre sus bienes consten en registros oficiales o privados, con las
excepciones que justificadamente se establezcan, asi como se debe facilitar el conocimiento del uso
que se haga de dichos datos v su finalidad.

CAPITULO TERCERO.
CONDICIONES GENERALES PARA EL ESTABLECIMIENTO Y
DESARROLLO DEL GOBIERNO ELECTRONICO

MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

Los Estados tendran en cuenta los problemas del transito de los sistemas actuales de relaciones de
los ciudadanos con las Administraciones PUblicas a un sistema integral de Gobierno Electronico, y
tomaran las medidas necesarias para afrontarlos y resolverlos.

Tambien tendran en cuenta y tomaran las medidas necesarias para realizar las adaptaciones de las
Administraciones PUblicas al Gobierno Electronico vy la colaboracion entre Administraciones Publicas
para conseguir la plena interoperabilidad de los servicios a nivel nacional y subnacional, asi como a
nivel internacional.

PREPARACION DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Los Estados deberan prever que el derecho de los ciudadanos a emplear medios electronicos
exige un tiempo de preparacion de las Administraciones publicas. La eficacia en este punto no
es incompatible con el realismo acerca de los tiempos vy las exigencias de planificacion para el
establecimiento del Gobierno Electronico con criterios de flexibilidad no incompatible con la
certidumbre y el compromiso sobre fechas de implantacion del Gobierno electronico.
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Dicha preparacion deberd incluir en forma permanente, el componente formativo para ir
acompanando las iniciativas de cambio desde espacios de reflexion y aprendizaje situado, a fin de
garantizar la necesaria transformacion de las culturas organizacionales y la correcta reformulacion de
las practicas.

PLANIFICACION DEL GOBIERNO ELECTRONICO

Una vez definido el objetivo que se quiere alcanzar es preciso definir el tiempo previsiole para hacerlo
y las estrategias de todo tipo que pueden contribuir al pleno desarrollo del Gobierno Electrénico,
lo que implica, entre otras cosas, desarrollar metodolosias de planificacion especificas (que incluyan
la evaluacion y el monitoreo), generar estrategias de gestion y produccion de informacion pulblica y
también gestionar redes con base en modelos de gestion de conocimiento como parte del proceso
de formacién y mejora continua.

Corresponde a cada Estado iberoamericano valorar el tiempo que prevén necesario para que el
derecho que se reconoce en la presente Carta llberoamericana pueda ser efectiva.

Tambien les corresponde a ellos establecer las medidas politicas y los planes y programas que
deben irse adoptando para hacer realidad la consolidacion del Gobierno Electrénico en un tiempo
prudencial, y para alcanzar los objetivos de la Carta. A tal efecto, delbera tomarse en consideracion el
equiliorio costos- beneficios, teniendo en cuenta los impactos positivos que se derivan del Gobierno
Electronico.

En cuanto a las politicas y programas a implementar hasta el pleno acceso al Gobierno Electronico los
mismos se dirigen en unos casos a la propia Administracion y en otros al resto de los agentes sociales
para poner en marcha iniciativas que contribuyan a la familiarizacion de los ciudadanos con el uso de
las TIC.

En particular los Estados deberfan asumir compromisos de calendarios en que concreten fechas
de implantacion sucesiva de aguellos servicios que prioritariamente consideran deben comenzar
a prestarse y atenderse por medios electronicos hasta completar el proceso de implantacion de la
Administracion Electronica.

El cumplimiento adelantado de algunas obligaciones por los mismos medios electronicos puede ser
una buena estrategia, como por ejemplo en materia tributaria y aduanal.

La creacion de instancias interdepartamentales e intersectoriales que hagan una identificacion de
necesidades Yy preparen planes de adaptacion es recomendable.
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Tambien lo es la creacion de una instancia con presencia de agentes sociales y de la Administracion
Publica que permita conocer la opinidn de los agentes sociales y les permita participar en el desarrollo
del Gobierno Electréonico como componente fundamental de la sociedad de la informacion vy el
conocimiento.

Otro aporte al desarrollo y consolidacion del Gobierno Electrénico es la idea de formalizar e
institucionalizar autoridades que sean responsables del desarrollo y consolidacion del Gobierno
Electréonico en los gobiernos iberoamericanos, como jefatura rectora de la informacion y de la
comunicacion gubernamental con nuevos procesos de gestion de la informacion y planes claros,
efectivos y de alto nivel.

LAS TRANSFORMACIONES DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Los Estados deberan prepararse para la efectiva implantacion del Gobierno Electréonico acometiendo
las transformaciones organizativas que consideren necesarias, asi como la progresiva implantacion de
sistemas, equipos Yy programas en las Administraciones PUblicas. En tal sentido, es recomendable que
los Estados:

a. Reconozcan los desarrollos propios de sistemas o sus adaptaciones como capital estatal intangible,
generando mecanismos de transferencia y sistemas de apoyo, para lo cual se requiere acordar
nuevos marcos regulatorios.

b. Establezcan programas de adaptacion de los empleados publicos a los nuevos sistemas de
Gobierno Electrénico, promoviendo la profesionalizacion de los mismos de conformidad con
la Carta loeroamericana de la Funcion PUblica, a los fines de conservar y desarrollar las nuevas
competencias garantizando de esta manera la sostenibilidad en el tiempo de la ejecucion de los
procesos electronicos.

c. Adapten las reglas de procedimiento a las posibilidades que ofrecen las comunicaciones
electronicas.

d. Implanten nuevos modelos de gestion en la Administracion Plblica que fomenten la mejora
continua de los procesos y la constante innovacion.

INTEROPERABILIDAD DE SERVICIOS

El Gobierno Electronico constituye la oportunidad de dar respuesta plena al reto de consesguir
una gestion publica mas eficiente y de establecer pautas de colaboracion entre Administraciones
PUblicas.
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Por ello, los Estados deberan tomar en consideracion la necesaria interoperabilidad de las
comunicaciones y servicios que hacen posible el Gobierno Electronico. A esos efectos dispondran
las medidas necesarias, para que todas las Administraciones PUblicas, cualquiera que sea su nivel y
con independencia del respeto a su autonomia, establezcan sistemas gque sean interoperables.

Los Estados iberoamericanos deberian fomentar en la mayor medida posible acuerdos entre si para
gue la interoperabilidad de los servicios y sistemas no se reduzca al ambito de cada Estado, sino que
desde el principio comprenda a todos los Estados de modo que el acceso al Gobierno Electrénico
se haga de manera mas © menos conjunta como Region, potenciando asi las sinergias que se seguiran
de un acceso lo mas amplio posible, simultaneo y sostenido de todos los paises iberoamericanos a la
sociedad de la informacidn y el conocimiento y con especial precaucion acerca de la obsolescencia
de las diversas ofertas tecnoldsicas.

En especial se tratara de lograr un estandar comidn de interoperatibilidad entre todos los paises
lberoamericanos.

USABILIDAD DE SISTEMAS Y PROGRAMAS

Siendo que el destinatario final del Gobierno electrénico es el ciudadano v la sociedad, los Estados
deben tener en cuenta que los sistemas y programas delben ser de uso facil. La usabilidad es el termino
gue se estd empleando para expresar la naturaleza de unos programas gue tienen que ser disponibles,
accesibles y manejables intuitivamente por el ciudadano. Paralelamente, enlo que hace a la produccion
de contenidos a través de sitios Web u otros medios electronicos, deberan incorporarse mecanicas
de personalizacion de sectores especificos para seleccionar los lenguajes utilizados, identificando
permanentemente los perfiles de usuarios y sus correspondientes necesidades de informacion y
servicios, poniendo especial atencidn en la inclusion de personas con discapacidades.

Tambien se debera utilizar un lenguaje simple, directo, evitando el uso de siglas.
INCLUSION DIGITAL E INFOALFABETIZACION

El desarrollo y la consolidacion del Gobierno Electronico en lberoamérica pasa porgue los Estados
establezcan politicas, estrategias y programas de inclusion digital, para combatir la infoexclusion,
reduciendo la brecha digital y eliminando las barreras existentes para el acceso a los servicios
electrénicos.

De manera simultanea, se debe ampliar el acceso de los sectores populares a las TIC y promover
en general una cultura ciudadana sobre el Gobierno Electrénico. En este sentido, es preciso inducir



a los gobiernos municipales e intermedios, al sector privado vy a las comunidades organizadas para
gue creen y mantengan espacios publicos que cuenten con medios electrénicos de libre acceso,
como asi también aprovechar los espacios privados ya senerados por la sociedad para el acceso a
la tecnologia y operar asociativamente sobre estos desarrollos.

Los Estados tienen que promover y establecer mecanismos de acceso a los medios electronicos
para aquellas personas que no disponen de ellos; ya sea por razones geograficas o sociales. En
dicho sentido se pueden establecer lugares de acceso publico, como bibliotecas publicas,
municipalidades, ONG, locutorios privados subvencionados, en los que se permita la utilizacion liore
de mediios electronicos.

Si bien se tiene que promover la inclusion de toda la poblacidn al uso y beneficio del Gobierno
Electrénico, es fundamental lograr la inclusion de aquellos sectores que se encuentran en circunstancias
particularmente desventajosas para acceder y beneficiarse de los servicios electronicos. En especial,
para América Latina es indispensable crear, mediante medidas especificas, condiciones favorables
que le permitan a las etnias y comunidades indigenas acceder, participar y beneficiarse de los
servicios electrénicos. Ello supone, tanto servicios electronicos dirigidos a la satisfaccion de las etnias
y comunidades indigenas, como mecanismos especiales para que la poblacion indigena acceda y
se beneficie de los servicios electronicos destinados a toda la sociedad, incorporando los lenguajes
gue dichos grupos utilizan para comunicarse en los medios electronicos.

Tambien implica habilitar y apoyar los espacios de produccion de contenidos culturales propios con
el objetivo de posibilitar la equidad, la multiculturalidad y el respeto a la diversidad.

La preparacion de los ciudadanos vy la transformacion de la cultura social son fundamentales para
una mas rapida implantacion del Gobierno Electrénico y de la sociedad de la informacion y el
conocimiento. En ese sentido los Estados deben promover y planificar la formacion de los ciudadanos
a este respecto. La pieza fundamental es la educacion de las nuevas Seneraciones desde la mas
temprana edad.

La transformacion de la cultura social en cuanto al Gobierno Electrénico con un proceso de formacion
ciudadana e infoalfabetizacion que estimule el acceso, participacion y utilizacion del mismo es un
elemento fundamental de ese proceso de preparacion de la ciudadania.

INTEGRACION DE PROCESOS Y SERVICIOS

Para que las personas y no la tecnolosia sean la referencia para el disenNo conceptual y la operacion del
Gobierno Electronico, una de las estrategias que los Estados loeroamericanos deben adoptar toda
vez gue sea posible es orientar el Gobierno Electrénico a ofrecer servicios publicos integrados, asi
como propender a una mayor integracion de sus procesos internos. En particular, es recomendable
impulsar acciones como 1as siguientes:
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a. Desarrollo de portales Unicos. Debido a que la proliferacion de portales dificulta la utilizacion del
Gobierno Electronico por parte de la poblacion, se sugiere la construccion de portales Unicos
gue agrupen diversos servicios electronicos para incrementar el acceso universal a los servicios
electrénicos.

b. Combinacion de medios. Es importante reconocer que el Gobierno Electréonico al servicio del
ciudadano se complementa con otros tipos de medios y mecanismos no electronicos. Por ello,
en la relacion entre la Administracion Plblica y el ciudadano es preciso combinar puntos Unicos
de contacto presencial con puntos virtuales, de manera de utilizar los primeros para asegurar el
acceso Y la simplicidad en la utilizacion de los segundos.

EL DESPLIEGUE DE LAS INFRAESTRUCTURAS

Una de las condiciones para la universalizacion del Gobierno Electronico es el despliegue por los
paises iberoamericanos de las infraestructuras que sean capaces de dar soporte a las velocidades de
transmision necesarias para que el acceso al Gobierno Electronico constituya una posibilidad real en
la medida en que los tiempos de acceso a los servicios no impliquen retardos que sean disuasorios
del uso de los medios electronicos.

La banda ancha, mediante tecnolosgias que permitan un tiempo de respuesta adecuado para el usuario,
es una condicidn necesaria para la puesta en practica de un acceso real al Gobierno Electronico.

Cada Estado determinara cual es la solucion tecnoldgica mas conveniente para las condiciones de su
respectivo pals. Isualmente, cada Estado determinara el rol que correspondera a la iniciativa privada y
a los mercados y el correlativo que se reservan los propios Estados, ya sea como reguladores o como
prestadores de servicios en sus diversas modalidades. En todo caso, a los Estados corresponde
asegurar el mantenimiento de obligaciones de servicio publico o de servicio universal incluso en un
escenario de competencia.

Argentina José Aloerto Bonifacio / Bolivia Freddy Torrico

Brasil Paulo Bernardo Silva / Colombia Fernando Grillo Rubiano
Costa Rica Hannia Vesa Barrantes / Chile Edgardo Riveros

Cuba Alfonso Casanova Montero / Ecuador Vinicio Alvarado

El Salvador Aida Minero Reyes / Espaina Francisco Ramos
Guatemala Marco Tulio Cajas Lopez / Honduras Marcio Sierra Discua
México Patricia Flores / Nicaragua Angela Meza Mendoza

Panama Aquiles Ow Young / Paraguay Carlos Goiburu Vera

Peru Maria Lila Iwasaki / Portugal Rui Afonso Lucas

Repliblica Dominicana Juan Temistocles Montds / Uruguay Miguel Angel Toma
Venezuela Cecilia Guerra

CLAD Julio César Fernandez

Pucdn, 1° de junio de 2007
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ECOS DEL V CONGRESO DE RECURSOS HUMANOS

RESUMEN V CONGRESO DE RECURSOS HUMANOS
ENFOQUES INNOVADORES EN LA GESTION DE PERSONAS.
UN CAMBIO CULTURAL CON COMPROMISO SOCIAL

Periodista Ruth Piedra Marin
SUMARIO

Con la participacion de mas de trescientas personas se realizd los dias 12, 13 y 14 de marzo de
2008, el V Congreso Internacional de Recursos Humanos: “Enfogues innovadores en la gestion de
personas”, en el Centro de Convenciones del Hotel Ramada Plaza Herradura en un esfuerzo mas de
la Universidad de Costa Rica Y la Direccion General de Servicio Civil de Costa Rica, por proveer a las
y los profesionales en recursos humanos de nuevos instrumentos para una mejor gestion del recurso
humano institucional.

En esta quinta ocasion las instituciones organizadoras contaron con el apoyo de la Universidad Estatal
a Distancia y el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.

Concretamente, el V Congreso tuvo como objetivos promover el andlisis, la reflexion y el debate
sobre los nuevos enfoques en la gestion de personas que permitan potenciar las competencias para
la transformacion cultural de las organizaciones privadas y publicas; asimismo, identificar el perfil en
la gestion de personas para el cambio cultural y la capacidad gerencial en las organizaciones publicas
y privadas en procura de un desarrollo integral de las personas vy la sociedad.

ELV CONGRESO ORIENTO LA DISCUSION SOBRE CINCO EJES TEMATICOS:

* Paradigmas organizacionales: la persona como generadora de éxito

* Convergencia entre lo publico y lo privado: un esfuerzo integrador hacia el desarrollo de la
sociedad

* De la administracion de recursos humanos a la gestion del potencial humano

* Cambio organizacional: una necesidad urgente

* El ser humano: cémo equiliorar la vida con el trabajo, valorando lo intangible

Durante la ceremonia inaugural, el Viceministro de la Presidencia de Costa Rica, Roberto Thompson,
reafirmo la prioridad del Gobierno de abrir oportunidades de educacion a los costarricenses,
porgue el recurso humano es la principal herramienta con la que cuentan las organizaciones y el pais
para combatir la pobreza.
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‘Aquel ser humano al que marginemos de la educacion, del acceso al conocimiento y de la formacion
continua lo estaremos condenando, irremediablemente, a la pobreza o, peor aun, a la miseria”,
anadio.

Por su parte, el Director General de Servicio Civil, Jose Joaquin Arguedas Herrera indicd que la vision
actual del empleo publico enfatiza en desarrollar la “carrera personal” en congruencia con las nuevas
realidades, que comprendera grandes dosis de autoformacion, autonomia e iniciativa. He ahi la
importancia de estos espacios.

La Directora de la Escuela de Administracion Publica de la Universidad de Costa Rica, Mayela Cubillo
explicd que uno de los aportes de este Congreso es la reflexion sobre el devenir del pais. “Las
respuestas del Estado a las necesidades y demandas sociales se articulan en politicas publicas en
todos sus niveles, de ahi que sobre ella hoy mas que nunca recae el papel fundamental en el desarrollo
y bienestar de todos los ciudadanos”.

El Rector de la Universidad Estatal a Distancia, Rodrigo Arias Camacho indicd que es un reto para las
universidades publicas preocuparse por dar una mayor formacion académica, dotar de herramientas
que les permita a las personas realizarse y participar dentro de los procesos productivos y de
cohesion social.

CONFERENCIAS PLENARIAS

ElI'V Congreso Internacional de Recursos Humanos: “Enfoques innovadores en la gestion de personas”,
arranco su ciclo de conferencias, paneles vy talleres, con la presentacion de los temas Gestion de la
Calidad de los Servicios y Liderazgo.

El primero de ellos fue desarrollado por el especialista Juan Antonio Garde, economista, Inspector
de Hacienda del Estado e Inspector de los Servicios
del Ministerio de Economia y Hacienda, de Espana.

Juan Antonio Garde sefnald que tradicionalmente la
gestion de los Recursos Humanos ha sido un elemento
con pocas politicas de cambio en las administraciones
publicas. “No han sido articulados con los procesos
formativos de cambio” indico el experto.

Para alcanzar este objetivo, el nuevo papel de los

recursos humanos debe basarse en dos premisas, la
excelencia en la calidad de los servicios y un marco
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regulador, transformar una burocracia estable como parte de un proceso de simplificacion de
procesos. “Muchas veces la Oficinas de Recursos Humanos estan fuera de los procesos de calidad,
deben alinearse con los objetivos estratégicos”, inquirid Garde.

e

Liderazgo. La conferencia sobre Lliderazgo fue
presentada por Juan de Dios Garcia, investigador,
Consultor Internacional en Economia Social e
Innovacion Social de Espafna, quien menciond
algunas de las condiciones que hoy se plantean a
quienes les corresponde ejercer el liderazgo en las
organizaciones.

Explicd que los lideres de hoy deben enfatizar
mas en el ser que en el hacer y en este proceso
deben enfrentarse a varias condiciones, entre
ellas: mantener el ego en la justa medida, abrir la
mente, no medir todo con dinero, valorar mas y
ser valorado, conocer Yy reconocer las expectativas de los grupos especiales de interés, no hacer
caso al libro de la burocracia, no caminar hacia atras y retirarse a tiempo.

El especialista destacd un elemento que considera crucial en el desarrollo del perfil del liderazgo
moderno: “el manana le pertenece a las mujeres”. Segun explicd, el modelo femenino de liderazgo
estd tomando fuerza en todo el mundo precisamente porgue éstas tienen mayor sensibilidad ante
muchos temas, que hoy estan desgastados.

La estrategia de coaching ontolégico. “El coach ontoldgico es una nueva estrategia de hacer
productivo el conocimiento”, manifestd el sehor José Zendejas. Facilitador, consultor y experto
certificado en Coach Ontoldgico de México al abordar esta tematica.

Zendejas explicd que el coaching parte de la manera
correcta de manejar la forma de conversar en las
instituciones, se centra en que las personas conversen
de manera efectiva y busca que las personas
sobrepasen sus objetivos, dar el salto de lo bueno a
lo excelente.

Para cumplir con este objetivo, anadiod el experto
“delbbemos abandonar la forma tradicional de ejercer
el liderazgo e incorporar una vision global de las
personas, que incluye, mirar hacia si mismo, aprender a
observar a los demas y desarrollar la mirada sistemica,
es decir, lo que nos rodea”.




-1 Ruth Piedra Marin ({(((
REVISTA DE SERVICIO CIVII

Inteligencia Emocional: antesala de la gestion de la
diversidad. El Director del Departamento de Direccion de

. » . . | V COMGRESD
Empresas “Juan José Renau Piqueras” de la Universidad INTERMACIONAL RECURS(S
. _ , , HUMANGS
de Valencia, Espana, Rafael Fernandez, abordd el tema
. g .. i b B ey Gy
de la diversidad como un elemento positivo para las | skt e e
organizaciones. ' |

“Los lideres que reconocen la diversidad se aseguran la
competitividad”, afirmé en forma vehemente el experto, al
analizar las condiciones de inmigracion que sufre el mundo
globalizado, asi como las competencias especiales con que
muchas personas cuentan y que, a veces, las organizaciones
no aprovechan en toda su magnitud.

Nuevos Paradigmas del conocimiento. Durante su
conferencia, el profesor Francisco Longo senald que, para
alcanzar buenos resultados dentro de las organizaciones
y estar listas para el cambio es necesario tener en cuenta
ocho principales ambitos. Esos ocho pasos son: el
entorno, la estrategia, la estructura, la cultura, el talento,
el rendimiento, las personas y el liderazgo.

ElDado de 7 caras. LuigiValdez, consultorinternacional g
mexicano, presentd la conferencia el Dado de 7 caras,
enfatizando principalmente en la necesidad de que
las personas superen los limites mentales y se atrevan a
desarrollar la innovacion, en productos, conceptos y,
especialmente, en las propuestas de valor.

= Funcidn

“la propuesta de valor es un beneficio que la
organizacion ofrece a sus clientes y el modelo de valor
es la forma en que las organizaciones hacen distintas
las cosas. Se trata de personas u organizaciones que
hacen las cosas con mucho coraje, intuicion, muchas
ganas Yy hasta diversion”, agrego el expositor.
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El capital humano: factor diferenciador y estratégico.
ATV Nina Billorou, representante de CINTERFOR OIT abordd
88 O aniiacssn | T el tema de avances en el modelo de gestion por
j o fratajo i competencias y senald en forma categdrica que
] este modelo debe ligarse indisolublemente al trabajo
decente.

“Lla gestion de recursos humanos por competencias,
permite articular el comportamiento de las personas
con las competencias claves de la organizacion”,
enfatizd la experta. Ademas, mejora el desempeno
de las personas en las organizaciones y establece una
mayor justicia y transparencia en la gestion del desarrollo y las trayectorias laborales con la gente”,
indlico Billorou.

Videoconferencia: Gobierno del conocimiento
organizativo y el papel estratégico del capital humano
en la sociedad y economia actual. El sefior Eduardo
Bueno, Director del Area de Gestién del Conocimiento
del Parque Cientifico de Madrid, fue quien desarrollé esta
conferencia.

Segln su exposicion, el conocimiento ha sido
el instrumento para el desarrollo. “Todo nace del
conocimiento de las personas y el desarrollo de la
tecnologia hoy lo esta poniendo a prueba” dio. “Las
organizaciones deben entender -enfatizd el experto- que lo mas importante es el conocimiento de
las personas que las integran, por eso es necesario buscar un equiliorio entre la ciencia y la técnica”.

Los sentimientos en el nuevo milenio. La conferencia
de cierre estuvo a cargo del psicologo Pablo Fernandez
Berrocal. Fernandez senald que es importante analizar
los mas recientes estudios sobre el cerebro, los cuales
senalan las funciones que tienen las emociones como
parte de nuestra capacidad de adaptarse al medio.

“Las emociones no son un error de diseno es lo que
nos hace funcionar. No son morales, ni buenas ni malas.

Nos ayudan a sobrevivir”, agrego.
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Ahadié gue la expresion de las emociones, facilita la comunicacion. “Una persona con inteligencia
emocional tiene buena salud, mas amigos, una buena relacion de pareja, esta satisfecho en el trabajo,
en fin, es mas feliz”, concluyo.

UN BUEN CIERRE

Al finalizar la jornada, la Directora de la Escuela de Administracion PUblica de la Universidad de Costa
Rica, senora Mayela Cubillo, agradecio profundamente el apoyo de la Universidad Estatal a Distancia
(UNED), asi como, el de los funcionarios y funcionarias de la Direccion General de Servicio Civil,
quienes bajo la conduccion de la sefora Alma Luz Solano, asumieron la responsabilidad de organizar
este V Congreso.

Por su parte, el sehor Miguel Gutiérrez, Director de la Escuela de Ciencias de la Administracion de la
UNED se mostrd satisfecho “de poder acompanar a la Direccion General de Servicio Civil (DGSQ) y a
la Universidad de Costa Rica (UCR) en este esfuerzo” y reiterd su compromiso para que, a través del
trabajo diario, construir no solo un pais mejor sino un mundo mejor.

Finaimente, Héctor Gonzalez Morera, Vicerrector de Administracion de la UCR, felicitd a los
organizadores, al sefalar que “un evento como este, que ha abordado temas como nuevos paradigmas
en la administracion de las organizaciones, es de suma relevancia para el pals, especialmente porque
dan reconocimiento y valor a la persona en nuestro entorno”.

En el V Congreso Internacional de Recursos Humanos hubo participantes de 28 organizaciones del
sector publicoy privado, quienes recibieron talleres y conferencias impartidas por expertos nacionales
e internacionales de 15 pailses, sobre las caracteristicas que debben cumplir las organizaciones para
una buena administracion de recursos humanos.
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LOS SENTIMIENTOS
EN EL NUEVO MILENIO

ENTREVISTAA
PABLO FERNANDEZ BERROCAL

Pablo Fernandez es Doctor en Psicologia y profesor
titular de la Facultad de Psicolosia de la Universidad
de Mdlaga. Es el director y fundador del grupo de
investigacion Emocion y Cognicidn, asi como de otros
proyectos de 1+D relacionados con la evaluacion y
el desarrollo de la Inteligencia Emocional. Es coautor,
entre otros libros, de “Corazones Inteligentes (2002)”
‘Autocontrol _emocional (2002)" y “Desarrolla tu
Inteligencia Emocional (2004)”".

Colabora de forma habitual en numerosas revistas
cientificas de Espana e internacionales. Sus principales
aportes han sido publicados en revistas tales como:
Cognition and Emotion, Personality and Individual
Differences, Journal of Psychopathology and
Behavioral Assessment, Journal of Social Psychology,
Behavioral and Brain Sciences, Clinica y Salud, Revista
de Educacion, Psicothema, Ansiedad v Estrés y Spanish Journal of Psychology.

Periodista Ruth Piedra Marin

La celebracion y la repercusion del “V CONGRESO INTERNACIONAL DE RECURSOS HUMANOS:
Enfoques Innovadores en la Gestion de Personas: Un cambio cultural con compromiso social” es una
prueba del compromiso y de la toma de conciencia que existen en nuestro entorno cultural y en
nuestras instituciones sobre la doble tarea de educar tanto la cabbeza como el corazon, lo racional y lo
emocional. Con la conviccion de que ambas dimensiones estan inseparablemente interconectadas.

Con estas palabras, Pablo Fernandez, Doctor en Psicolosia y Profesor Titular de la Facultad de Psicolosia
de la Universidad de Malaga, Espana abordd el tema de “Los sentimientos en el nuevo milenio”.

Su conferencia, que selld la historia que se escribid en el V Congreso de Recursos Humanos durante
tres dias, versd sobre la Inteligencia Emocional (IE), sesun la concepcion desarrollada por Salovey y
Mayer, tema que ha suscitado un gran interes entre los especialistas en Recursos Humanos y ha tenido
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un avance espectacular en el mundo empresarial. “Las organizaciones no se libran de las emociones
y es imposible un ambito laboral “liore de emociones”. Cuando nos levantamos por las mananas y
vamos al trabajo no es posible dejar las emociones en nuestro mundo personal y privado y retomarlas
al volver a casa”, argumento.

Conscientes de la importancia de este tema y con el propdsito de ampliar algunos de los temas,
profesionales y directores de la Direccion General de Servicio Civil, le formularon las siguientes
preguntas durante una visita realizada a sus instalaciones.

ELTEMA DE SUCONFERENCIA “LOS SENTIMIENTOS EN ELNUEVO MILENIO,
MENCIONA QUE LAS EMOCIONES NO SON NI BUENAS NI MALAS, NOS
HACEN SOBREVIVIR. QUIZA LA PRIMERA PREGUNTA SERIA, ¢CUAL ES LA
DIFERENCIA ENTRE SENTIMIENTOS Y EMOCIONES? ¢SE PUEDEN UTILIZAR
LOS TERMINOS INDISTINTAMENTE?

Hay diferentes formas de definir qué es una emocion, dependiendo de si nos fijamos en sus
caracteristicas neurobioldgicas, conductuales, funcionales o subjetivas. La mayoria de los cientificos
actuales no se atreven a dar una simple definicion fijandose Unicamente en uno de estos criterios.

Podriamos decir que existe el consenso de que cuando una persona siente una emocion, por ejemplo
positiva, como cuando una madre mira a su bebé de 3 meses, se combinan todos estos aspectos
de la emocion: su cerebro libera mas dopaming, su rostro refleja una amplia sonrisa vy ella se siente,
de forma consciente, feliz. Esta compleja mezcla es una emocion. Lo gue llamamos sentimientos en
nuestra vida cotidiana serfa la interpretacion subjetiva y consciente de nuestras emociones.

¢(PORQUE SE INSISTE HOY TANTO EN MANEJAR POSITIVAMENTE NUESTRAS
1 EMOCIONES?(ESQUEACASOLAVISION
MATEMATICO-ECONOMICISTA-
INTELECTUAL NO ESTA GENERANDO
LOS FRUTOS ESPERADOS TANTO EN
NUESTRAS SOCIEDADES COMO EN
NUESTRAS INSTITUCIONES?

Las emociones no son un lujo de la sociedad
moderna. Las emociones nos han ayudado durante
miles de anos a sobrevivir en un mundo pPeligroso
y en continuo cambio porgue son sistemas de
respuesta muy rapidos, mucho mas rgpidos que
nuestras respuestas cognitivas. Sino tuvieramos emociones serlamos unos animales bastante estlpidos
e irracionales y probablemente ya habriamos desaparecido como especie.
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En 1990, Peter Salovey y John Mayer, acunan en un articulo el término de Inteligencia Emocional para
explicar algo que todos constatamos de forma intuitiva en nuestra vida cotidiana: el hecho de ser
brillante o intelectual académicamente, no siempre implica que se alcance el éxito profesional o
personal. La formacion académica de un ingeniero, por ejemplo, desarrolla su capacidad intelectual y
de abstraccion, pero no atiende a las habilidades emocionales y sociales. Sin embargo, normalmente,
esta persona tendra que trabajar en equipo Yy por ello necesitard dotarse de estas capacidades o le
sera muy dificil llevar a cabo su trabajo. La Inteligencia Emocional es un factor clave en el éxito personal
e interpersonal, es decir, en la calidad de nuestras relaciones con otras personas.

Las empresas cada vez prestan mayor atencion a este tema porgue son conscientes de que es
determinante en la calidad de su servicio, ya que a los clientes no les resulta indiferente el trato personal
que reciben. La psicologia deberia centrarse en como desarrollar, de forma eficaz, la Inteligencia
Emocional de las personas, tanto dentro del sistema educativo como en las organizaciones.

¢EN QUE CONSISTE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL?

La definicion mas simple y resumida que conozco y que estd inspirada en Peter Salovey y John Mayer,
los padres intelectuales de la Inteligencia Emocional, serfa:

La habilidad de las personas para percioir, usar, comprender Yy regular las emociones propias y las de
los demas.

(PUEDE BENEFICIARNOS SER MAS INTELIGENTES EMOCIONALMENTE?

Si, las personas que poseen esta habilidad se diferencian de las que no la tienen, por su mejor
salud fisica y mental, asi como por encontrarse mas integradas en su mundo social y profesional. Por
ejemplo, se llevan mejor con su pareja y con sus hijos y tienen mas y mejores amigos.

{COMO PODEMOS INCENTIVAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL DENTRO
DE LAS INSTITUCIONES, ESPECIALMENTE LAS QUE BRINDAN SERVICIOS
PUBLICOS?

Es necesario, en primer lugar, analizar los puntos debiles y fuertes en IE de las personas que atienden
los servicios publicos y compararlos con las necesidades ideales de cada perfil profesional, para
posteriormente iniciar un plan de intervencion y mejora en los servicios a la ciudadania. Esto es
vital, la evaluacion previa es indispensable, sin ésta los programas de intervencion son puros fuegos

artificiales.
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LA TEORIA DICE QUE ES MAS FACIL DESARROLLAR LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL EN NINOS, NINAS Y ADOLESCENTES. ¢(COMO PODRIAMOS
INCENTIVARLAIEEN LASORGANIZACIONESPUBLICAS, DONDECONTAMOS
CON UN PERSONAL QUE, EN UN
ALTO PORCENTAJE, SOBREPASA LOS
CUARENTA ANOS?

Bueno, los cuarenta no son el fin del mundo
(risas). Si decimos de una fruta que estd madura
nos referimos a cuando estd en su mejor momento
para comerla. Siguiendo con la metéfora,
podemos decir que el profesional maduro esta
en un momento ideal para evaluar y apreciar sus
puntos debiles vy fuertes. Personalmente, creo que
es un momento magnifico para relanzar nuestra
vida personal y profesional y decidir qué hacer
con nuestra trayectoria profesional e, incluso, consultar sin miedos a un profesional si nos sentimos
desorientados o perdidos.

EL SECTOR PUBLICO COSTARRICENSE ENFRENTA MUCHAS CRITICAS
SOBRE SU QUEHACER. SE LE ACUSA DE SER INEFICIENTE, CON ALTA
PROBABILIDAD DE COMETER ACTOS DE CORRUPCION, APATICO. ESTA
SITUACION GENERA BAJA AUTOESTIMA INSTITUCIONAL Y EN ALGUNOS
CASOS “PROFECIAS AUTOCUMPLIDAS", PREDISPOSICIONES AL FRACASO.
¢ES POSIBLE HABLAR DE DESARROLLAR UNA INTELIGENCIA EMOCIONAL
INSTITUCIONAL QUE PERMITA CONTRARRESTAR ESTOS ASPECTOS?

No solo es posible sino que sera indispensable para adaptarnos al siglo XXI como sociedades en
continuo cambio.

¢ES POSIBLE HACER UN CAMBIO DE ACTITUD CUANDO LAS PERSONAS NO
ESTAN MOTIVADAS?

No, es muy dificil. Es necesario un trabajo previo de motivacion individual o grupal para recuperar la
ilusion perdida.

({COMO PODEMOS RECONOCER Y CANALIZAR NUESTRAS EMOCIONES?

Es importante saber como funcionan nuestras emociones en sus diferentes niveles: fisioldsgico,
conductual, funcional y subjetivo. Por ejemplo, intenten recordar alguna situacion que les haya
provocado alguna emocion intensa. Por ejemplo, estan en una fiesta y se sienten muy enfadados y
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celosos porgue su pareja lleva toda la noche hablando muy animadamente con una chica o un chico
muy SUaPO Y sin prestarte a ti la mas minima atencion.

- Presten atencion a la sefales fisioldgicas de su cuerpo (sudoracion, aumento del ritmo cardiaco,
tension muscular) y a los indicadores cognitivos (irritabilidad, falta de concentracion, pensamientos
de odio)

- Intenten describir lo mas detalladamente posible la sensacion emocional que les genera v, si
quieren, compdrenla con otra sensacion producida por otros motivos. (vg. cuando ¢l o ella me
dice cosas muy agradables, como que soy una persona maravillosa e increfole).

- Seleccionen un nombre o etiqueta para esa sehal emocional y relacionenla con otras situaciones
que la generen: ¢enfado, celos, tristeza, . ..?

- Busquen el origen y la naturaleza de lo que ha originado la emocién. {Qué les molesta realmente,
estar solos o solas, sentirse inseguros, no confiar en él o en ella, perderlo?

- Especifiquen las consecuencias que conlleva saber exactamente que esta sintiendo para las
acciones que puede desarrollar después: hablar con él, enfadarse y no hablarle durante una
semana, llorar.

- Intenten contrastar su descripcion emocional con su pareja o las de otros amigos o familiares de
confianza.

{COMO NOS AYUDA EL RECONOCIMIENTO DE ESAS EMOCIONES PARA
TRATAR CON LAS OTRAS PERSONAS?

Saber reconocer y comprender nuestras emociones es el primer paso para regular nuestras acciones
y pensamientos. En la medida en que sepamos descubrir el sentido emocional de la situacion, mejor
guiaremos nuestra vida en el camino deseado.

Las personas tendemos a anular o ignorar nuestros sentimientos: hacemos aerdbicos, vemos la
television durante horas, nos vamos de compras a grandes supermercados, tomamos alcohol u
otro tipo de drogas. El propdsito de estas estratesias de distraccion y negacion es eliminar nuestras
emociones. Esta actitud es un error psicoldsico. Admitir nuestros sentimientos Nos proporciona una
valiosa informacidn para conseguir una vida mas plena y feliz.

Por ejemplo, algunas veces respondemos a nuestra pareja de forma airada, saltamos a la primera y
escrutamos cualquier senal dicha o hecha por el/ella, interpretada por nosotros como conflictiva,
para increparle y descargar el malestar y la ira que tenemos en nuestro interior. Lo anterior es una
tipica interaccidn que se produce diariamente y que inicia el desequilibrio v la ruptura paulatina de
la pareja.



= Ruth Piedra Marin ({{({
REVISTA DE SERVICIO CIVIL

Bien distinto serfa decir: “En este momento estoy enfadado porgue mi pareja ha vuelto a decidir a
doénde iremos el domingo sin contar para nada con mi opinidn, y otra vez voy a tener que aguantar
al pesado de mi suesgro, con sus bromitas machistas, el Unico dia liore que tenemos para nosotros”.
Lo inteligente, emocionalmente, no es emborracharte durante la comida para no escuchar a tu suegro
y empezar a decir tonterias, 0 quedarte aislada y malhumorada en la reunion, sino expresar tus
sentimientos a tu pareja y buscar alternativas a la situacion.

{COMO COMBINAMOS EL INTELECTO CON LAS EMOCIONES?

Nuestras emociones y nuestros pensamientos estdn en continua interaccion. Ser capaz de generar
sentimientos que faciliten el pensamiento y pensamientos que generen el sentimiento deseado, es
una de las grandes virtudes de las personas con IE.

Lo podemos hacer situandonos o provocando un contexto emocional determinado que sepamos
generara con mas probabilidad pensamientos negativos. Centrémonos en la tristeza. Para generar de
forma externa un estado de tristeza puedes escuchar alguna de las magnificas canciones tristes de
Serrat (vg, Penélope) (cada persona tiene que buscar su cancion triste). Luego, escribe en una hoja
los pensamientos que vengan a tu mente. Veras que 1os pensamientos que surgen y escrioes son
tristes. Lo mismo lo puedes hacer con una cancion muy alegre (vg, Fiesta en América de Chayanne).

Las personas con poca IE suelen pensar de forma espontdnea en cosas tristes y negativas que determinan
su estado de dnimo vy lo convierten a su vez en negativo (tristeza, enfado...). Se trata de un circulo
Vicioso porgue, a su vez, el estado emocional negativo les generard mas pensamientos negativos. Es
un estilo de respuesta emocional centrado en la rumiacion y es muy nocivo psicolégicamente.

Las personas con alta IE son capaces de generar voluntariamente recuerdos y pensamientos positivos
gue las sitdan en un estado emocional agradable como cuando escuchamos una canciéon divertida.
Por ejemplo, trata de pensar en tu Ultimo fin de semana agradable, como cambia tu estado de
animo.

No obstante, algunas veces lo mejor es una combinacion
de estimulos externos e internos para regular nuestros
pensamientos y emociones, dependiendo hacia dénde
gueramos gue vayan.

¢CREEUSTED QUE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL
DEBETOMARSEMAS EN CUENTAEN LOS PROCESOS
DE SELECCION DE PERSONAL? (EXISTEN
EXPERIENCIAS EN ESTE SENTIDO? ¢CUAL SERIA
UNA POSIBLE TECNICA?
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Si seleccionamos a las personas exclusivamente por sus habilidades intelectuales, no podemos
esperar gque luego espontaneamente tengan o desarrollen sus habilidades emocionales y sociales.
Por ello, si necesitamos personas con alta |E en nuestra organizacion, es necesario incluir este tipo
de competencias en el proceso de seleccion. Afortunadamente, tenemos ya en el mercado test
de IE como el MSCEIT (www.mhs.com) que se estan utilizando para ello y que nos permiten buscar
perfiles con esas competencias emocionales y sociales.

¢{COMO PODEMOS GENERAR UNA PERCEPCION POSITIVA EN EL CIUDADANO, FRENTE A
ACCIONES QUE INCENTIVEN Y MOTIVEN LA APLICACION DE FORTALECIMIENTO DE LAS
EMOCIONES EN LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS, SIN QUE ELLO SE PALPE EN LA OPINION
PUBLICA COMO ACCIONES QUE REFLEJEN UN SENTIDO NEGATIVO? EN ALGUNAS
OCASIONES LOS PLANES QUE TIENDEN A ESTIMULAR LA SALUD PSIQUICA, SOBRE TODO

EN EL SECTOR PUBLICO, SE CRITICAN FUERTEMENTE?

Lo habitual, y también ocurre en cierta medida en Espana, es presentar un diagndstico tremendiista
y fatalista de la situacion para plantear soluciones de chogue urgentisimas. Por ejemplo, los tipicos
titulares de la prensa: los niveles de burnout o de trastornos de estrés en el funcionariado son
elevadisimos, los niveles de depresion y ansiedad mas altos de, por ejemplo, Centroamérica, etc.

Es una especie de competencia para saber quien sufre mas en el trabajo. Lo cual, no podemos ser
iNgenuos, tiene su clara finalidad corporativa. Por otra parte, el ciudadano de a pie se muere de la risa
porgue piensa que es imposible que este colectivo tenga estos problemas psicoldgicos por estres.

Quiza la formula esté en enfocar el problema desde fuera de lo psicopatoldgico, desde fuera
del ambito de la enfermedad. Un enfoque mas moderno y constructivo centrado en el desarrollo
personal, la prevencion y la excelencia. Significa comprender y saber comunicar y transmitir que
cambiar es inevitable, pero también positivo.

FINALMENTE ¢(QUE PAISES HAN INICIADO PROCESOS DE CAMBIO PARA ESTIMULAR LA IE
EN LAS INSTITUCIONES?

Paises tan representativos del G8 (el “club de los ocho paises mas ricos del mundo”) como Estados
Unidos Yy el Reino Unido han comenzado a comprender gque ser uno de los ocho paises del mundo
mas industrializados, ricos e influyentes del planeta, no garantiza que sus ciudadanos estén satisfechos
con sus vidas y sean felices. Estados Unidos y el Reino Unido estan reaccionando de forma apropiada
a este desafio, tanto desde instituciones publicas como privadas. Para ello, estan apoyando con
cuantiosos fondos de investigacion el estudio y la aplicacion de programas de mejora de la IE.

Quiza las contradicciones y paradojas de las sociedades hipermodernas no puedan ser resueltas
sélo mediante la educacion de las emociones y sean necesarios otros cambios radicales en nuestro
entorno y en nuestras vidas para resolverlos, pero no cabe duda de que el siglo XXI sera un tiempo

mas agradable y feliz para todos con ciudadanos con mayor IE.
@ LK
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COSTA RICA TIENE LA OPORTUNIDAD
DE ROBUSTECER LA FUNCION PUBLICA

ENTREVISTA A
RAFAEL FERNANDEZ GUERRERO

José Joaquin Arguedas Herrera
Ruth Piedra Marin

Licenciado en Ciencias Politicas Econdmicas y Comerciales,
Doctor en economia, Catedratico del area de Organizacion
de Empresas del Departamento de Direccion de Empresas
“Juan José Renal Piqueras” de la Universidad de Valencia,
Espana, Rafael Fernandez fue otro de los profesores
invitados al V Congreso de Recursos Humanos realizado
en, San José, Costa Rica, en marzo de 2008.

El Dr. Fernandez es, ademas, Director del Departamento
de Organizacion de Empresas “Juan José Renal Piqueras”
de la Universidad de Valencia, miembro de la Asociacion
Cientifica de Economia y Direccion de la Empresa federada en la International Federation of Scholarly
Associations of Management, de la que ha sido miembro del Consejo de Direccion y Secretario hasta
septiembre de 1999 , miembro de la European Association of Business Management ; Director del
Programa de Doctorado “El trabajo en el Siglo XXI” de la Universidad de Valencia y responsable del
modulo de recursos humanos.

Visita Costa Rica con regularidad, precisamente por la relacion que tienen la Universidad de Costa
Rica, la Universidad Estatal a Distancia, El Instituto Tecnoldsico de Costa Rica Y la Universidad Nacional,
con dicho programa doctoral.

Con el propdsito de conocer mas en detalle este programa de doctorado y sus opiniones en torno

al desempeno de la funcion publica costarricense, el Dr. Rafael Fernandez compartid sus criterios en
torno a varias preguntas de interés.
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DR. FERNANDEZ ¢CUAL ES EL CENTRO DE SU ACTIVIDAD PROFESIONAL?

Laformacionacadémicaen el drea de la Direccion de Empresas ocupa el centro de mis preocupaciones.
Trabajar en esta direccion supone abarcar varias lineas de investigacion académica y varios procesos
de docencia: estudios universitarios, licenciaturas, maestrias y doctorados. Esto también incorpora la
formacion de directivos de empresa y, mas relacionado con el Servicio Civil, la formacion de la alta
direccion en la administracion publica.

Dirijo un programa de formacion de grupos Ay B con los niveles mas altos de funcionarios en direccion
de recursos humanos en las administraciones publicas. Se trata de una programacion presencial que
incluye cursos de planificacion estratégica, recursos humanos y gestion para administracion por
competencias.

Ademas, desde la Universidad de Valencia, desarrollamos actividades relacionadas con el apoyo a
programas especificos de la administracion, por ejemplo, el programa de formacidn de empresarios.
En estrecha relacion con la Consejeria de Bienestar Social, el Instituto Valenciano de la Juventud, cuenta
con un programa de emprendedurismo, que agrupa jovenes emprendedores, en el cual fijamos los
estdndares, hacemos las evaluaciones, fijamos los criterios y finalmente hacemos la seleccion de
aguellos jovenes que deben recibir ayuda publica para la creacion y desarrollo de empresas.

¢INCLUYE ESTE QUE HACER A LAS EMPRESAS PRIVADAS?

Si. Para citar un caso, desde hace ocho anos dirijo una maestria para gerentes de la compahia Ford en
Espana. La compania Ford hace un esfuerzo por la formacion de sus gerentes de red para desarrollar
competencias de forma plurivalente.

¢CUALES SON SUS o
PREOCUPACIONES EN EL AREA DE
LA INVESTIGACION Y DOCENCIA?

Fundamentalmente la Administracion de Recursos
Humanos vy la Administracion PUblica. Las dos
Ultimas tesis que he dirigido son de administracion
pUblica pero en todas ellas, el elemento comun,
han sido los recursos humanos.
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Ademas, me corresponde viajar a distintos paises de Latinoamérica con el propdsito de  abrir la
Universidad de Valencia al resto del mundo. En este momento tenemos el programa de formacion
de doctores, en Costa Rica, pero abrimos también un programa internacional de formacion de
doctores en Chile y otro en Cali, Colombia. Tenemos los convenios para la formacion de doctores
en administracion de empresas y cuando hablamos de administracion de empresas, estamos
incorporando la administracion publica.

Desde nuestra Optica, resulta mas comodo interesar a mas profesores de capacitarse con la
posibilidad de aprovechar mejor su tiempo. El departamento de Administracion de empresas abarca
tanto la administracion publica como el sector privado. Tenemos dentro del programa de doctorado
la mencion de la Calidad Europea, que es el nivel mas alto del doctorado y con esto buscamos
incorporarnos de una manera muy activa y permanente a la sociedad.

¢ROMPE ESTO EL PARADIGMA DE LA UNIVERSIDAD DE CLAUSTRO?

Efectivamente. La universidad publica no puede estar en un sueto, no puede ser como durante
mucho tiempo fue; algo que se cuece en si mismo con sus investigadores, con su docencia; No,
tiene que abrirse a la sociedad, apoyar el desarrollo de la sociedad y también moverse en el mundo
global. Desde el departamento, nos plantea el reto de aplicar nuevos convenios. Partimos de un
principio basico de colaboracién: no hay mejores ni peores, NOSotros No SOoMos Mmejores que 10s
costarricenses o que los chilenos, somos diferentes, tenemos capacidades diferentes, tenemos que
saber compartir, de tal manera que consigamaos sinergia.

Cuando intercambiamos ideas, ganamos los dos. Porque cada uno se queda con dos ideas, antes
me habria quedado con lo mismo. El planteamiento es que no tengo ninguna sensacion y ademas no
me lo creo, que Nosotros tengamos que venir a ensenar aqui © en algun otro sitio.

Nosotros venimos a trabajar aqui y nos llevamos mucho y dejamos lo que podemos; una relacion de
cooperacion, de intercambio, de interés por lo mucho que nosotros podemos aprender; si SOMos
capaces de generar un centro de formacion de doctores en el area, seria importantisimo.

El area lo necesita, no Unicamente Costa Rica. Por el momento se desarrollan dieciséis tesis doctorales
y pronto se incorporaran treinta nuevos profesores a un programa de doctorado. Antes de que
nos demos cuenta, Costa Rica tendrd en administracion un grupo de doctores que a su vez podran
desarrollar programas de doctorado para doctores en la zona.

Las dieciséis tesis doctorales que estan en marcha son del Instituto Tecnoldsico de Costa Rica, pero

desde enero de 2008, hincamos un nuevo programa, a marzo ya se han impartido dos modulos
completos, gracias a la cooperacion con las cuatro universidades publicas de Costa Rica.
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¢(CUALES SON LAS AREAS TEMATICAS DE LA INVESTIGACION?

El doctorado se compone de tres fases: una primera fase donde se hace la formacién en investigacion
gue se aplica fundamentalmente la metodolosia, métodos cuantitativos, métodos cualitativos, como
hacer el desarrollo metodoldgico de una investigacion.

Los fundamentos de la investigacion, es decir las bases, el conocimiento de las escuelas de
pensamiento de los marcos tedricos, que es la parte que hemos estado desarrollando hasta ahora,
y luego hay, investigacion en distintos ambitos, por ejemplo: mddulo de investigacion en recursos
humanos, investigacion en cooperacion, investigacion en fusiones y adquisiciones, investigacion en
desarrollo de tecnologia, conocimiento y gestion de conocimiento, investigacion en procesos de
internacionalizacion de la empresa, investigacion en calidad.

Estoy insistiendo en el tema de la investigacion, porque el doctorado no solo es docencia sobre
contenidos tedricos, es también écomo se investiga la calidad? écodmo se investiga la innovacion?
{como se investiga la gestion del conocimiento? écodmo se investigan los recursos humanos? que es
lo gque mas nos cuesta en el trabajo épor qué es verdad quizas que un déficit posible en Costa Rica
haya sido el tener internalizado los procesos de investigacion?

Y en una sociedad en la que estamos hablando de la sociedad del conocimiento, que hablamos
de creatividad, que hablamos de innovacion, que hablamos de todo esto, si no se parte de la
investigacion, esto no va a salir. Habra intuicion, habra ideas, habra propuesta pero dificilmente
conseguiremos innovar. Yo creo que Costa Rica se ha tomado muy en serio estos temas. En los
doctorados la oferta era solo de las universidades privadas, pero con un tema de base ansglosajon.

Hacemos procesos de investigacion, pensando en Costa Rica o no, y esta es la ventaja que tendria
este doctorado.

La segunda fase son dos trabajos de investigacion, como tales que son: ya lo visto por tribunales,
evaluados por el tribunal que gane el acceso al primer titulo, serfa el diploma de estudios avanzados.
La tercera fase es la tesis doctoral, la cual se hace con un director, siempre con la base del programa
de Valencia que ya tiene un tratamiento muy individualizado; tanto en la eleccion del tema como en
el desarrollo, el investigador tiene que poner mucho de su parte y hacer avances de interés.

La ventaja es que vengan los profesores a Costa Rica 'y que no tengan que ir a Valencia, o a Salamanca o
a Malaga o a cualquier otro sitio, como ha sido lo tradicional. Los profesores ahorran muchisimo costo,
porgue siguen desarrollando su actividad aqui igual gque hacemos nosotros alli cuando hacemos los
doctorados con los profesores de alla, entonces la actividad la pueden seguir haciendo.
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Pero, ademas, nos permite ir haciendo las adaptaciones en los trabajos de investigacion; preferimos
Que se hagan trabajos sobre la realidad costarricense y, por eso, les decia al principio que nosotros
aprendiamos mucho porque estamos recogiendo informacion muy valiosa de la realidad de un
pais.

El programa en si es muy llamativo, excepcionalmente bonito, pero ademas permite que sea bastante
econdmico; desde el punto de vista del presupuesto nadie dirfa eso, porque el costo inicialmente
pareceria muy elevado, pero si lo comparas con lo que supone llevar treinta profesores a hacer
doctorados fuera, como decia un rector de aca, en realidad ya sabemos que el programa se pasa
solo.

(QUE NECESITA PARA DAR UN MEJOR APROVECHAMIENTO A ESTAS
RELACIONES A LA HORA DE LLEGAR Y TRABAJAR EN COSTA RICA?
¢QUE DESEARIA USTED CAMBIAR PARA PODER SER MAS EJECUTIVOS?
CONDICIONES OPTIMAS.

Lo primero que yo creo que Costa Rica tiene que hacer es una evaluacion del coste efectivo de los
atascos, de las presas.

La pregunta va a tener una respuesta subjetiva con una carga, necesariamente alta; yo no conozco la
realidad de Costa Rica, hace tiempo que vengo, observo, me preocupa y emito opinidn pero con las
reservas que estoy poniendo.

Dirla que Costa Rica debe, desde mi punto de vista, evaluar el coste del trafico. El coste de las
llamadas en Costa Rica, los atascos. Evaluar en horario normal cuantas horas pasa una persona
dentro de un vehiculo sin poder generar actividad. Cuantas personas lo hacen, durante cuanto
tiempo y, en consecuencia, ver como Costa
Rica esta soportando un coste, que desde
mi punto de vista, posiblemente sea superior
al coste de construccion de determinadas
infraestructuras.

Las primeras, los cruces, que no permiten la
fluidez del trafico en la autovia principal; si
esa Via tuviese fluidez, evidentemente no
se producirian una parte importante de los
atascos que se corresponden con el norte de
San José.
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La segunda cosa que me preocupa Y tiene que ver con algo muy agradable y es el caracter de los
costarricenses. La forma de expresion, la forma de comunicacion tan agradable, y eso desde la
primera vez a mi me preocupd, porgue ocultaba la critica. A nosotros nos ocurrid en el programa de
doctorado. Se ocultaba la critica, entonces cuando la critica se oculta, es muy dificil dar respuests,
es muy dificil dar solucion.

Eso no quiere decir que los costarricenses no sean criticos. Cuesta mucho trabajo enfrentarse a una
realidad con una sancidn o con una exigencia de modificacion, con el fin de mejorar la calidad de
ese servicio, de ese proceso, porgue se es muy agradable. Esto da la apariencia de que en esa forma
tan agradable de ser, el costarricense no se da cuenta de las cosas. Se lo dice, pero no lo enfrenta.
Es muy inteligente, esta muy formado, es elevadisimo.

Echo de menos el saber lo que voy a hacer. A mi no me importa vivir con una cierta incertidumbre,
pero en Costa Rica la incertidumbre es muy elevada, quiza mas de lo que a mi me gustaria soportar.

La idea es que manana debemos hacer esto, pero resulta que manana cuando Voy a hacer esto,
suceden cosas gue hacen que manana cuando voy a empezar a hacer eso, sin tener informacion de
gue han ocurrido cambios, las cosas cambian muy rapido. Los cambios se producen con una sran
rapidez.

Tal vez eso tiene que ver conmigo. Al principio me costaba aceptar. Al final todo se resuelve y
podemos hacer bromas de que fue la Virgen de los Angeles. Nunca me voy descontento de Costa
Rica, alegre, con una sensacion de felicidad. Cada vez mas siento una sensacion de alejarme de mi
casa. Cada vez mas es verdad que me siento proximo.

Los hechos muestran que las cosas son de una forma determinada. Costa Rica tiene que identificarse
como o que es, una zona con notables diferencias dentro de la region y eso le da grandes
oportunidades que tiene que aprovechar.

Dirla una cosa en relacion con el sector publico, de lo poco que conozco. Hay un problema que en
este Congreso se pone de manifiesto. Se dicen cosas que estan muy bien, escucho a un responsable
decir cosas, que conforme las estoy escuchando, estoy de acuerdo practicamente en todo y me
parece gque son muy acertadas. Pero, cuando llevo tres dias, relaciondndome con personas del
Servicio Civil, tengo la sensacion de que hay algo que es lo politicamente correcto, es lo que se debe
decir y en eso la teoria esta ahi y la informacién esta. Entonces el acierto es total por parte de ese
responsable, pero después estd la parte de credibilidad, de si eso es posible.
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De si, tanto en las preguntas gque se ponen de manifiesto en el Congreso como las conversaciones
privadas, reconozco gue tengo la sensacion de que hay una gran distancia todavia entre el discurso
y lo que voluntariamente se quiere poner en marcha.

Y eso serila muy preocupante porgue lo harflan en el mismo terreno que estamos en Espana. En
Espana se sabe qué es lo que se debe hacer y no se hace; se sabbe cdmo se tiene que hacer pero
no se ponen los medios para hacerlo, se saben las consecuencias que podria tener el no hacerlo y
simplemente se producen lamentaciones porgue no se hacen, porgque se da eso gue conociamos.

Me gustaria que Costa Rica, que es un pais mas pequeno, mas flexiole, nos pasase por delante al
establecer una mayor funcion entre lo que debe ser y la voluntad de poner en practica eso que
debe ser. Porque, desde luego, en Espana lo tenemos mal, lo tenemos muy mal. Tenemos mucho
retraso, pero quizas Costa Rica puede ser un pPoco mas flexible, si los procesos de privatizacion
0 los procesos de pérdida de monopolio en la electricidad, en los servicios basicos avanzan y
diferenciamos lo que debe formar parte de la administracion y lo que no debe formar parte.

Yo creo que Costa Rica tiene una oportunidad basada en sus propias fortalezas para dar un paso
adelante muy importante, aprovechando esa formacion, aprovechando esa idea clara de lo que
se puede y se debe hacer, estableciendo mayor congruencia entre la voluntad de hacerlo vy el
conocimiento de lo que realmente se deberia hacer, creo sinceramente, estaria en una pPosicion
de privilegio para pasar por delante una reforma de la administracion publica, pasar por delante a
muchos paises europeos con el mismo modelo de corte continental. El mismo modelo con base
weberiana, con base burocratica, pero la facilidad que podria tener Costa Rica, no la tienen en otros
paises y @ mi me gustaria, porque eso es base de un crecimiento mas rapido, de una solucion de
problemas. No es posible que se tenga que esperar dos meses ara una concesion de teléfonos,
€s0 No puede ser.

Eso bloguea la salida de Costa Rica y es facil de corresir, hay que dar el paso. Eso no le corresponde
al funcionario burocratico, eso le corresponde a una empresa en competencia.
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EL COACHING TRANSFORMO MI PROPIA VIDA

ENTREVISTA A
JOSE ZENDEJAS

José Joaquin Arguedas Herrera
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' , El tema de coaching ontolégico fue otro de
los abordados en el V Congreso de Recursos
Humanos: Enfoques innovadores en la Gestion
de Personas. La presentacion estuvo a cargo del
consultor vy facilitador mexicano José Zendejas,
Ingeniero Quimico conmaestriaen Administracion
de Empresas y Master Coach, certificado por
Newfield Consulting y el ITSM y quien por mas
de siete anos se ha dedicado a la formacion de
coaches en el sector empresarial. Es formador
de coaches y coach supervisor de equipos directivos, conferencista y coordinador de proyectos
de cambio y desarrollo organizacional en México y otros paises de Latinoamérica. Adicionalmente es
especialista en el coach ontoldgico empresarial y es facilitador asociado del grupo CELAC.

¢QUE ES EL COACHING?

El coaching es una forma de vida, es una forma de ser, es una forma de estar. Desde los anos 2000-
2001, cuando obtuve mi primera certificacion en coaching hasta hoy, puedo decir que laboralmente
yo hecho cosas que hace siete anos ni siquiera pasaban por mi mente, No eran ni siquiera parte de
mis objetivos. El coaching es un método, una técnica para desarrollar desempenos excelentes; no
para ayudar a las personas a alcanzar sus objetivos, sino para sobrepasar sus propios objetivos. El
coach es alguien que empuja, que reta, que lo primero que pone en cuestion son los objetivos para
que la persona determine si son los adecuados.
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(CUAL ES SU MAYOR EXPERIENCIA EN TODO ESTE TRABAJO QUE USTED
REALIZA?

Profesionalmente no podria decir cudl ha sido la experiencia mas grande, tendria muchas que decirle;
en el Ultimo ano he trabajado con directores de empresas en Espana, Argentinay Chile, y los resultados
han sido excelentes.

Pero en lo personal, creo gque el mayor logro que he tenido es en mi familia; mi vida personal también
ha cambiado mucho, después que yo tomé el programa de coaching, mi esposa lo tomd también
y creo gque hemos desarrollado una forma de convivencia entre ella, yo y nuestros hijos que nos ha
permitido solidificar muchas cosas a nivel familiar y profesional.

¢ES APLICABLE EL COACHING AL SECTOR PUBLICO?

El coaching no tiene un ambito de aplicacion Unico, sino gue como técnica © como herramienta, es
perfectamente aplicable en el sector publico o en el sector privado. Todo es cuestion de conocer
la técnica y aplicarla de acuerdo con la experiencia vivida; la persona que hace coaching es o
importante, mas que la metodolosia. La experiencia influye en el ambito en el que me siento mejor,
en un dmbito mas seguro. Y esto es fundamental, pues debbemos recordar que el coach se centra
en la persona, por tanto, es necesario que el coach ponga al servicio del coachi, su experiencia y
conocimientos, y que lo guie para que ¢ste mejore y crezca.

({COMO APLICAR ESTA METODOLOGIA EN LAS INSTITUCIONES SIN TEMOR
AL CELO PROFESIONAL ?

Una posibilidad serfa, destacar la importancia que tiene el que las personas aprendan a coordinar su
trabajo con otros; o sea, no solamente que obedezcan © que imponga yo mi autoridad, sino que
aprenda, que me convenza de la importancia de coordinar mis acciones con otros y de que si va a
participar en la comision donde no tengo una jerarquia y somos mas © menos todos de un mismo
nivel, yo aprenda a trabajar con esas personas.

Por otra parte, puede suceder que alguien piense que puede detener el progreso de la gente
Yy YO Creo gue eso es un error. Yo como jefe, no puedo detener ese desarrollo. Puedo ocultarle
informacion, no dejarle ir a un curso, puedo hacer lo que estd en mis manos, pero si la persona se
quiere desarrollar, se va a desarrollar a pesar mio.

Cuando los jefes o los directivos adoptan esa actitud de que no quieren que su gente se desarrolle,
estan en una batalla perdida de antemano, porgue no solo la gente que se quiere desarrollar se va a
desarrollar, sino que después cuando se dé cuenta, de que su jefe tratd de obstaculizar su desarrollo
le va a perder la confianza, por decir lo menos, si no es que le va a tomar cierto resentimiento.
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El coaching plantea el desarrollo de varias competencias, entre ellas el arte de conversar, de la
escuchag, el silencio. Si un jefe o un gerente desea convertirse en un coach, mas que un jefe, como
hacer para que tambien pueda desarrollar este tipo de competencias?

Una condicion para convertirse en coach, es aprender a ver fendmenos comunes con ojos distintos.
Entonces, aprender a ver lo gque nos ocurre de manera cotidiana pero con dangulos diferentes, con
perspectivas diferentes es fundamental en esta técnica. La escucha se pone a prueba, justo cuando
la persona piensa distinto, porgue cuando yo escucho a la persona que piensa como Yo, primero
lo escucho con mucha atencion y segundo é{qué digo de esa persona? pues gue es muy inteligente,
que tiene una claridad de pensamiento porgque coincide conmigo.

Pero {como escucho al que me dice, “yo no estoy de acuerdo contigo”, al que tiene una opinion
distinta? Generalmente una primera reaccion es descalificar. Por eso, delbemos ser conscientes de
gue los fendmenos del habla, de la escucha, del silencio, las emociones, no siempre se dan desde
la perspectiva que tradicionalmente los hemos visto, sino que también podemos encontrar formas
diferentes de ver esos fendmenos. La manera en la que yo escucho al que piensa distinto va a
determinar una modalidad de convivencia con esa persona.

¢PODRIA MENCIONAR ALGUN CASO DONDE SE ESTE USANDO EL
COACHING DENTRO DEL SECTOR PUBLICO?

En México se utiliza el coaching en el Sistema de Administracion Trioutaria (SAT). Existe una estrategia
de coach practicamente para todos los directivos. Esta estrategia consiste en impartir a los directivos
un taller de unas diecis¢is horas mas 0 menos, en el cual se les dan los fundamentos del coaching,
posteriormente se le programan unas seis sesiones durante lo préoximos seis meses de coaching
individualizado a cada uno de ellos v, claro, en la primera sesion de coaching que se tiene con ellos
se les indica cual es el objetivo de ese programa, o sea, qué es lo que se quiere lograr.

Esos objetivos son una mezcla entre los que marca la institucion y los objetivos personales que ellos
tienen, establecen una programacion y, junto con el coach, definen unos objetivos y luego los llevan
hasta sus subalternos.

En empresas paraestatales como lo es la Comision Federal de Electricidad, la Comision Nacional del
Agua en México, hay programas de coaching para los ejecutivos mas 0 menos con esta estructura.
Un pequeno taller y luego sesiones de coaching individual, en donde los objetivos  institucionales y
personales estan mezclados.
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LA INTELIGENCIA EMOCIONAL
ANTESALA DE LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

DR. RAFAEL FERNANDEZ GUERRERO

Licenciado en Ciencias Politicas Econdmicas y Comerciales, Doctor en Economia, Catedratico del
drea de Organizacion de Empresas del Departamento de Direccion de Empresas “Juan José Renau
Pigueras” de la Universidad de Valencia, Espahna.

1. INTRODUCCION

El sugestivo titulo con el que afrontamos este trabajo, nos permite hacer un ejercicio de reflexion
sobre la necesidad de hablar de la gestion de la diversidad, interpretando las bases de ese
debate. En demasiadas ocasiones hemos observado como la gestion de la diversidad se identifica
exclusivamente con la responsabilidad social de la empresa, e incluso con soluciones individuales
ante problemas personales con cardcter fundamentalmente subsidiario. No es esta nuestra intencion,
con independencia del respeto que sin duda debemos a otras opciones, sobre todo cuando
incorporan valor humano y desarrollo de la sensibilidad ante dificultades de las personas. Nuestra
opcién es debatir sobre el interés de las organizaciones en incorporar la diversidad como fuente de
ventaja competitiva, interpretando las nuevas necesidades de las empresas y organizaciones publicas
en el momento de competir en situacion de turbulencia del entorno y la necesidad de incorporar el
conocimiento como variable significativa de esa nueva forma de competir.

Somos conscientes de que el conocimiento siempre fue la base de una buena realizacion de las
estrategias organizativas, pero también de que ese conocimiento se identifica casi con exclusividad
en los niveles altos de las organizaciones y no en el conjunto de las mismas. Cuando hablamos de
gestionar el conocimiento, lo hacemos haciendo referencia al conjunto de conocimientos que se
extiende por toda la organizacion y que esta contenido en el conjunto de sus miembros. Es desde esta
perspectiva, desde la que podemos establecer nexos entre la diversidad v la inteligencia emocional,
porque es en el estudio sobre las aplicaciones de la inteligencia emocional, de donde emanan los
postulados gue relacionan el éxito en la capacidad de competir de muchas organizaciones, que se
ven obligadas a identificar y poner en juego las diferencias que pueden obtener en el seno de sus
equipos de trabajo y ofrecerlas al mercado desde otras formas de operativizar la actividad de la
organizacion.

Conseguir ventajas competitivas no es facil en un mundo globalizado y casi absolutamente permeable
en cuanto acceso a la informacion, por ello, la fuente de esas ventajas la podemos encontrar en el
desarrollo individual y en la capacidad de la organizacion de saber aprovechar las capacidades
de las personas que en ellas trabajan, convirtiéndolas en competencias colectivas al servicio de la
estrategia.
N\
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Desde la inteligencia emocional, podremos describir un conjunto de competencias distintivas, que
permite, combinadas de una u otra forma, ser la fuente de esas ventajas competitivas y a su vez
podremos debatir si esas competencias distintivas © meta-competencias, pueden estar contenidas
en personas diferentes al grupo dominante en una u otra cultura, o si por el contrario, son susceptibles
de desarrollarse y aplicarse exclusivamente en las personas pertenecientes al grupo dominante.

2. ALGUNAS BASES SOBRE LA INCORPORACION DE LA DIVERSIDAD AL
DEBATE EN EL SENO DE LAS ORGANIZACIONES

Cuando en la segunda edlicion del manual de direccidon de recursos humanos publicado por Gomez-
Mejia y otros, en su capitulo cuarto proponia la definicion de gestion de la diversidad, decia asi: “El
conjunto de actividades implicadas en la integracion de los empleados no tradicionales (mujeres y
minorias) en la fuerza de trabajo y el uso de su diversidad para losgrar la ventaja competitiva de la
empresa”.

Esta circunstancia aparentemente poco significativa, implica sin embargo un importante salto cualitativo,
la gran aceptacion en el mercado académico de este manual publicado en castellano por una de las
mas importantes editoriales especializadas en temas de empresa desde todos los ambitos, supone
la consagracion de la diversidad como parte de los elementos por considerar de forma singular
en el estudio de los recursos humanos en las empresas y en el conjunto de organizaciones cuya
actividad haya sido incorporada al fendbmeno de la competencia, como puede ser el caso de las
administraciones publicas. La definicion incorpora las claves fundamentales del debate; integracion,
empleados no tradicionales y logro de ventaja competitiva.

Muchas son las publicaciones anteriores, resultado de valiosas investigaciones fundamentalmente en
el campo de la psicologia. La interesante bibliografia recogida por la profesora Mayo en el capitulo
catorce de la obra Direccidon estratégica de personas: evidencias y perspectivas para el siglo XXI
coordinada por los profesores Bonache e Ibarra y publicada por Prentice Hall en el 2002, a la que
incorpora ademas los trabajos de Simons; Vazquez y Harris (1993), Chemers; Oskamp y Constanzo
(1995), Morrison (1996), Ruderman; Hughes-James y Jackson (1996) y Tayer (1996), son base
suficiente para ilustrar a cualquier curioso investigador sobre el tema. En su trabajo encontramos
motivos suficientes para hablar desde una perspectiva de estrategia de negocios sobre la diversidad.
No me extenderé en todas sus consideraciones y me limitaré a presentar un escueto resumen ilustrativo
de los resultados del trabajo.

¢Por qué es importante la gestion de la diversidad? La autora sintetiza su trabajo resaltando cinco
aspectos: La continua incorporacion de la mujer al trabajo; el envejecimiento de la poblacion; el
fomento de la movilidad de trabajadores; la globalizacion del mercado laboral y el uso de equipos
multidisciplinares que incrementan la diversidad social y profesional. Concluye sobre la relevancia del
tema, indicando que el incremento de la diversidad tiene importantes implicaciones para la gestion
estratégica de los recursos humanos en un mercado global.
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¢Cuales son los efectos de la diversidad para las organizaciones? Senala la autora la ambivalencia
de los efectos, pues si bien es cierto que, desde la perspectiva funcional, la diversidad aporta
creatividad y mejora en la solucion de problemas, Nno es menos cierto que hasta que se produce la
integracion de las personas diferentes, los indices de rotacion y absentismo se ven incrementados
afectando de forma singular a las personas de los grupos minoritarios. En este sentido tengo la
intencion de presentarles un programa elaborado en el marco de un proyecto europeo para su
aplicacion en una comarca de la comunidad Valenciana en Espana, se trata del programa ADAPTEM,
y es el resultado del efecto frustrante desarrollado por profesionales de la accidn social y que se
manifestabba en el abandono de las personas pertenecientes a minorias, después de haber sido
colocadas por los grupos de insercion comunitaria.

¢Como se explican los beneficios y los riesgos asociados a la diversidad? Esta pregunta es contestada
por la autora presentando 1os cuerpos tedricos mas relevantes que soportan conceptualmente los
efectos de la diversidad. Los beneficios se soportan en las teorias sobre los recursos cosgnitivos: la
diversidad proporciona al grupo diferentes habilidades y conocimientos que les hace mas productivos
y la teoria sobre el capital social: la diversidad proporciona al grupo una red externa de contactos
mucho mas amplia y variada; mientras los riesgos se interpretan desde el paradigma similaridad-
atraccion: la diversidad dificulta la comunicacion v la integracion social entre los miembros del equipo
y la teoria de la identidad social: la diversidad fomenta el resurgimiento de estereotipos y favoritismos
que devienen en conflicto y competitividad.

¢Como se puede desde la direccion conseguir ventaja competitiva utilizando estratégicamente
la diversidad de la fuerza laboral? La autora identifica cinco areas: Reduccion de costes disminuye
el absentismo v la rotacidon de mujeres y minorias; seleccion y retencion de talento por medio de la
publicidad positiva de las politicas de diversidad; marketing llegando a un mercado mas amplio y mas
variado; innovacion y solucion de problemas utilizando estratégicamente los recursos cognitivos de
los miembros del equipo; flexibilidad organizativa aumentando la predisposicion vy la capacidad de
adaptacion de la fuerza laboral.

Concluye la profesora Mayo planteando las principales iniciativas para la gestion de la diversidad,
capitalizando las ventajas y mitigando sus riesgos. En este sentido, propone un esfuerzo en formacion
gue se verd acompanado por cambios en las politicas de recursos humanos y en el estilo de liderazsgo.
La flexibilidad de horarios y el teletrabajo pueden ser ejemplos practicos al respecto. Serd necesario
un cambio cultural y un estilo de liderazgo que apoye la diversidad.

La clave del éxito esta en unificar las diferencias respetando las individualidades a través de la formacion,
las politicas de recursos humanos v el liderazgo. El pasado era un mundo homosgéneo vy estable. El
futuro es dinamico y diverso. Los lideres que reconozcan la diversidad, la valoren y la gestionen
estratégicamente, estan asegurandose la competitividad de sus empresas en un mercado global.
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Después de esta introduccion corresponde identificar como esta el estado del arte y para ello
vamos a aprovechar un reciente trabajo de los profesores Dr. Antonio Montero y Rocio Gonzalez
de la Universidad Rey Juan Carlos de Madrid, con la definicion de los siguientes objetivos de su
investigacion:

- Poner de manifiesto la importancia del estudio de la diversidad, tanto por su actualidad como
por su potencialidad.

- Clasificary analizar los principales factores moderadores entre diversidad y resultados identificando
el nivel de conflicto.

- Desarrollo de futuras lineas de investigacion para su aplicacion en la practica empresarial.
- Busqueda adiicional

El método utilizado en el trabajo ha sido: andlisis del contenido de los trabajos publicados entre
2001 y 2005 en publicaciones con un muy alto indice de impacto relacionadas con la diversidad en
los procesos de toma de decisiones estratégicas partiendo del andlisis de las definiciones, atributos
y motivaciones; analisis de los efectos de los distintos tipos de diversidad y analisis de variables
moderadoras.

La diversidad es considerada por los autores como una variable multidimensional de una parte con
atributos demosgraficos como caracteristicas inmutables y de otra, con atributos personales como
caracteristicas subjetivas

Por otro lado, identifican una fuerte corriente investigadora que estudia la diversidad cognitiva dentro
de un enfoque demosréfico, analizado fundamentalmente por medio de variables proxy.

La literatura identifica diferentes motivaciones para crear grupos diversos Yy se utilizan diferentes tipos
de diversidad, condicionado en gran medida, por el resultado que se desea estudiar. Se identifican
implicaciones positivas y negativas en los grupos estudiados.

RELACION COMPLEJA ENTRE COMPOSICION DEL EQUIPO Y RESULTADOS
- Importancia de las variables
- Tradicional falta de estudio

- Creciente importancia del estudio de contingencias internas

RESUMEN LAS CONCLUSIONES DEL TRABAJO EN:
- Buen estado de salud de la investigacion

- Utilizacion de variables demosréficas como sustitutivo mas o menos perfecto del andlisis de otros
tipos de diversidad

- La diversidad es una realidad compleja con efectos beneficiosos y consecuencias no deseadas.
- Necesidad de incorporar variables moderadoras a los disenos de las investigaciones
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COMO FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION PROPONEN:

- Apostar por variables mas cercanas a la heterogeneidad cognitiva para su estudio

- Necesidad de un mayor desarrollo tedrico que permita entender los efectos de la diversidad
- laintervencion de una tercera parte como variable moderadora

- Profundizaciéon en el andlisis de la relacion de la diversidad con distintos tipos de entornos y
conflictos

- -.Racionalizar y sistematizar de forma cientifica el conocimiento acumulado por los directores de
RRHH

3. ESTA INVESTIGACION PONE DE MANIFIESTO EL INTERES CRECIENTE
DEL TEMA, PERO TAMBIEN EL ESTADO TODAVIA INCIPIENTE DE LAS
INVESTIGACIONES SOBRE EL MISMO

Hasta aqui, he querido incorporar esta parte académica sobre el interés e importancia de la gestion
de la diversidad, pero pretendo a continuacion realizar un humilde ejercicio intelectual de blsqueda
en esos aspectos cognitivos que aparecen de forma recurrente en todos los trabajos a los que
hemos hecho referencia. Pretendo hacerlo estableciendo una relacion, quizd un poco forzada,
con la inteligencia emocional y ello porque estoy convencido de que el valor de trabajar con este
fendmeno natural que es la inteligencia emocional, se encuentra en la capacidad de identificar
competencias distintivas en el seno del conjunto de las fuerzas del trabajo en cualquier organizacion
gue se encuentre en el marco de entornos competitivos, es decir, aguellas organizaciones que estan
obligadas a competir en las nuevas manifestaciones del entorno.

Somos conscientes de las multiples aplicaciones de la inteligencia emocional, pero me centraré
exclusivamente en la identificacion de meta-competencias gque puedan ser evaluables vy, a
continuacion, establecer una relacion con los grupos minoritarios y observar si es posible encontrar
estas competencias y desarrollarlas en ellos.

Para establecer estas relaciones, interesa pasar por un aspecto que ya ha generado un consenso
muy amplio, las organizaciones que pretenden competir en las nuevas condiciones del entorno,
encuentran una sdlida base en lo gque denominamos la gestion del conocimiento.

En los Ultimos decenios, de la mano del desarrollo tecnoldsico, de la disminuciéon de las distancias
geogréficas y de la ampliacion de los mercados, tanto por la incorporacion de nuevos colectivos
de consumidores como de nuevos contenidos de intercambio, se han acelerado los procesos
de transformacion de la realidad social, de las organizaciones, y de las relaciones entre éstas y las
Personas.
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Uno de los factores mas relevantes de la transformacion lo constituye el hecho de que en estos
momentos de la historia, los elementos intangibles han irrumpido en el dmbito de las organizaciones
como determinantes de su éxito, e incluso de su viabilidad, en contextos en los que las organizaciones
compiten entre si. No es que los recursos tangibles del tipo de infraestructuras, maquinas, dinero,
etc., hayan dejado de ser importantes, sino que otros elementos como la creatividad, la capacidad
de innovacion, la calidad, la gseneracidn de sinergias entre recursos, la incorporacion de habilidades y
capacidades profesionales, el aprendizaje individual y organizativo han aumentado espectacularmente
su contribucion a las organizaciones, hasta el punto de resultar determinantes de su evolucion.

Una gran parte de esos elementos intangibles resultan ser inseparables de las personas, es decir,
requieren de la intervencion voluntaria del personal para que se activen. Asi, por ejemplo, los sistemas
de calidad no pueden reducirse a una serie de controles procedimentalizados y mecanicos, sino
gue necesitan la intervencion activa del personal para posibilitar la mejora continua, hacer del trabajo
bien hecho una practica habitual, o plantearse el estudio preventivo de posibles problemas. Sin
las personas no hay calidad. En la misma linea podrian plantearse cuestiones relacionadas con la
incorporacion de habilidades y de competencias profesionales, con la capacidad de cooperacion
entre unidades organizativas, con la toma de decisiones, con la actitud de disponibilidad del personal
ante los vollimenes extraordinarios de trabajo, etc. Las personas resultan insustituibles para poder
gestionar estos factores que estan adquiriendo cada vez mayor visibilidad y relevancia.

Entre estos factores, y como un elemento imprescindible para muchos de ellos, se encuentra en una
posicion preeminente 1o que se ha venido a llamar conocimiento. Aungue en los Ultimos tiempos
ha proliferado la literatura destinada a abordar el conocimiento, por nuestra parte plantearemos en
esta ponencia cuestiones gque entendemos han sido objeto de un consenso mayoritario por parte
tanto de los investigadores como de los consultores que se han ocupado de forma intensiva del
conocimiento, habiendo tenido que aplicar los conceptos y operativizar las variables, bien para
explicarlos antecedentes causales de determinados resultados en las organizaciones, bien para disenar
programas de intervencion destinados a generar cambios planificados y resultados previsibles.

En este sentido, programas relacionados con la gestion de la diversidad, han sido determinantes
como fuente de ventajas competitivas sostenibles. De forma sintética, pero suficiente para nuestros
propdsitos, podemos plantear el estado de la cuestion en los siguientes puntos.

- El conocimiento no puede ser identificado con la informacién. Esta puede ser considerada
como una de las materias primas con las que se genera el conocimiento. Se ha dicho que el
conocimiento constituye el resultado de aplicar la inteligencia a la informacion para consesguir
que ésta sea utilizable, bien para la comprension de una realidad determinada, bien para la
trasformacion planificada de esa realidad. La informacion necesita un soporte material y ocupa por
tanto un espacio (un manual, un archivo, una banda magnética, etc.) El conocimiento sin embargo
Nno puede ser considerado material, sino que se asimila a la capacidad para dotar de sentido a
la informacion, poniéndola a disposicion de un objetivo. Entre la informacion y el conocimiento
se encuentra la inteligencia, la cual ha de considerarse como una capacidad para trasformar y
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organizar datos dando lugar a informacion y de utilizar ésta para resolver y plantear problemas.
Precisamente, el hecho de que sea la inteligencia la que dota de sentido y funcionalidad este
entramado conceptual es lo que lo convierte en algo especificamente humano.

- Entodo caso hay que tener en cuenta gque los vinculos entre informacion y conocimiento son muy
estrechos. Asi, una de las formas de facilitar la transmision del conocimiento es convirtiendolo en
informacion, que se almacena y queda disponible para su utilizacion posterior. Desde este punto
de vista puede decirse que la informacidn constituye un componente relevante en diversos tipos
de conocimiento, pero que éste no puede ser reducido a informacién. Por otra parte, ha de
tenerse en cuenta que todo sistema de gestion del conocimiento viable y eficaz ha de contar
con soportes de informacion que permitan codificar, siempre gque sea posible, el conocimiento
y facilitar la accesibilidad a los miembros de la organizacion.

- El conocimiento dista de poder ser considerado como algo homogéneo, por lo que se hace
necesario identificar diferentes tipos, que se muestran diversos en funcion de su naturaleza,
contenidos, utilidades, forma de adquisicion y transmision, etc. En este sentido, siguiendo la
primera distincion realizada por Polany en 1966 y desarrollada posteriormente por Nonaka y
Takeuchi en 1995 puede diferenciarse entre conocimiento tacito y conocimiento explicito.

- Partiendo de estos dos puntos, proceso de construccion a partir de la informacion filtrada por la
inteligencia y heterogeneidad de conocimientos, nos preguntamos ¢Dénde estan las bases para
la discriminacion en el trabajo en funcion de las caracteristicas de diversidad de las personas?
¢En alglin caso podriamos entender que esas caracteristicas relacionadas con lo diverso son un
freno a la capacidad de competir de las empresas y organizaciones publicas? Y continuamos
preguntandonos ¢Podrian ser incluso fuente de ventaja competitiva?

La Inteligencia Emocional hace referencia al conjunto de destrezas de gestion de personal y destrezas
sociales que nos permiten triunfar en el puesto de trabajo vy en la vida en general. Engloba la intuicion,
el caracter, la integridad, la motivacion vy las buenas destrezas de comunicacion y de relaciones.

Hay una costumbre generalizada de querer mantener las emociones alejadas del trabajo, pero las
investigaciones mas recientes demuestran de manera clara que la carencia de destrezas emocionales
y sociales son responsables de mas fracasos profesionales que la misma falta de experiencia técnica 'y
que, incluso de la inteligencia medida con el tradicional coeficiente intelectual. En esta Ultima década
la literatura cientifica y empresarial aporta numerosas evidencias que explican la neuropsicologia y la
bioguimica de las emociones, asi como su papel en nuestra vida profesional y personal, apoyando
el papel vital de las emociones en la toma de decisiones, en el liderazgo y, también, en el éxito de la
empresa en un entorno fuertemente competitivo.

Incorporar la Inteligencia Emocional no equivale a dejar que las emociones dominen a nuestro
intelecto, pero tampoco en prestar atencion solamente a nuestro lado racional y pragmatico. Los
sentimientos, los instintos y las intuiciones, adquiridos a través de la experiencia, son fuentes de
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informacion muy valiosas sobre el mundo que nos rodea Podriamos trabajar en consecuencia con un
concepto sintesis, indicando que la Inteligencia Emocional es, en pocas palabras, “el uso inteligente
de las emociones”. Se trata de hacer, de manera intencional, que las emociones nos ayuden a guiar
nuestro comportamiento y mejorar nuestros resultados.

Aplicando la teoria de la personalidad de S. Epstein “Teoria cosgnitivo-experiencial”, es posible
predecir los exitos académicos, los del trabajo y los de la vida en general.

Segln esta teorfa nos adaptamos a nuestro entorno apoyandonos en dos sistemas paralelos e
interactivos:

EL RACIONAL: Es inferencial y opera mediante la comprension de las reglas de razonamiento y
evidencias transmitidas culturalmente. Es un proceso analitico, consciente, lento y laborioso, insensible
y con escasa historia evolutiva. Actla sesun la comprension de lo razonable y teniendo en cuenta las
consecuencias a largo plazo.

EL EXPERIENCIAL: Es un sistema de aprendizaje, obteniendo los esquemas de la experiencia
vivida. Estos esquemas Yy sus creencias implicitas son la base para comprender el mundo vy dirigir la
propia conducta. Actla de manera automatica, sin esfuerzo consciente y con independencia de la
atencion. Funciona de manera facil, rapida, concreta, preconsciente, fundamentalmente imitativa y
asociada intimamente con la experiencia afectiva. Se basa en el corto plazo y su principal objetivo es
buscar las buenas sensaciones y evitar las malas.

Nos indica que, los tests tradicionalmente utilizados de coeficiente intelectual miden la habilidad para
resolver problemas intelectuales y adquirir conocimientos racionales, pero no garantizan rendimientos
eficaces en muchas situaciones de la vida real, como el entorno laboral, familiar y social. Incluso el
rendimiento escolary universitario esta influido por muchas variables relacionadas con las caracteristicas
de la personalidad v la inteligencia emocional, como la falta de autoconfianza, falta de motivacion,
problemas emocionales, deficientes habitos de trabajo, etc.

Termina diciendo esta teoria que es muy importante distinguir entre potencial intelectual (medido por
el acostumbrado coeficiente intelectual) y rendimiento intelectual, que exige manifestar ese potencial
en las situaciones de la vida real, necesitando para ello otras habilidades (es aqui donde adquiere
relevancia la inteligencia emocional).

En personas con dificultades psiquicas podemos encontrar excelentes resultados, su rendimiento
es elevado y su desempeno excelente, son capaces de acumular experiencia de forma intensa y se
aplican desde sentimientos y emociones surgidas del sentimiento de utilidad. El proceso experiencial
ha funcionado de forma espléndida y la ejecucion es ejemplar, sin embargo esto modifica su

coeficiente que se ve afectado por una anomalia o discapacidad.

Nos preguntamos si estas personas pueden ser contratadas, mas aun si la direccion es inteligente y
estd dispuesta a gestionar las capacidades, la pregunta se convierte en éseria incluso conveniente
contratarles para la mejora de resultados de la organizacion?
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Sonmuchos los ejemplos que podemos utilizary muchos de ellos sometidos a investigaciones rigurosas,
con resultados sorprendentes aunque pueden parecer autenticas obviedades. {Contratariamos a un
enano para un puesto de almacén con alturas importantes? El resultado de una investigacion del

departamento de biomecanica ofrece resultados concluyentes:

- Cumplimiento de legalidad sobre contratacion de personas de dificil insercion.
Reduccién de costes de personal.

Reduccion de riesgos laborales.

Desempeno eficaz y eficiente.

Podemos dudar, entonces, del efecto sobre la capacidad de competir al gestionar eficazmente la
diversidad a partir del sentido amplio de gestion del conocimiento, al identificar las competencias del
individuo y las capacidades necesarias para un desempeno efectivo en la organizacion.

Si las organizaciones utilizan de forma eficaz los resultados de las aplicaciones de la inteligencia
emocional, se estaran dotando de unas bases tedricas solidas para competir en la practica de forma
diferente, consiguiendo ventajas distintivas que se convierten en ventajas competitivas sostenioles.

El proceso no es inmediato, requiere de un analisis previo de necesidades y de encontrar en la
diversidad, aquellas competencias susceptibles de ser desarrolladas y aplicadas desde los criterios
de: pertinencia, disponibilidad, complementariedad, necesidad, suficiencia y rentabilidad. Pero
éstas no son otras que las caracteristicas de las competencias que formaran parte del perfil para la

evaluacion del desempeno:

1. Pertinencia respecto a los objetivos, a las condiciones ambientales, técnicas, y a las del colectivo
humano.

9. Disponibilidad en el momento adecuado -just in time- de las competencias.

3. Complementariedad de las competencias de un individuo respecto de las que otros ponen a
disposicion de la actividad.

4. Suficiencia de impacto respecto a las exigencias de resultados.

5. Rentabilidad para la organizacion, considerando el coste de incorporar las competencias y de
mantenerlas en relacion con los resultados que se consiguen.

4. CONCLUSIONES MAS RELEVANTES

El buen uso de la inteligencia emocional puede aportar interesantes resultados a la mejora de la
capacidad de competir de las organizaciones, desde la mejora sustancial de las condiciones de las
Personas.

Elbuen uso de la inteligencia emocional abre interesantes caminos que animan a gestionar la diversidad
de las personas en su actividad en el seno de las organizaciones.

La identificacion de las capacidades necesarias para el buen desempeno de la actividad, permitira
buscar y desarrollar en las personas aquellas competencias susceptioles de convertirse en rutinas
organizativas asi como en capacidades organizativas.
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION
CENTRAL COSTARRICENSE, UNA PROPUESTA DE
OPERACIONALIZACION

ROLANDO BOLANOS GARITA.

Costa Rica.

Administrador de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.
Director de Recursos Humanos de la

Direccion Nacional de Desarrollo de la Comunidad —DINADECO-.

1. INTRODUCCION

El campo de la gestion de los Recursos Humanos en la Administracion Central de nuestro pals,
conformada por la Presidencia de la Republica, los Ministerios y sus instancias adscritas, tiende a
difuminarse, sobre todo si se compara la forma en que dicha gestion se articula e impacta en sus
funcionarios de este sector con la forma en que opera en el sector privado e incluso en otros
ambitos del mismo Estado (instituciones autdbnomas y sector bancario).

No obstante, sibien el ambito de accidn entre ambos sectores mantiene sus diferencias, el planteamiento
tedrico que los rodea es el mismo; o acaso {podriamos afirmar que Idalberto Chiavenato, Stephen
P Robbins y los demas autores del campo de los Recursos Humanos, publican sus obras con clara
separacion acerca de los ejecutores de sus teorias? ésera que al escribir éstos sus obras, se dicen a
si mismos: “voy a escribir un trabajo para que sea de aplicacion Unica y exclusiva del sector privado
y espero gque el sector publico nunca pueda incorporarla a su gestion™?.

Si la base tedrica de la administracion actual, establecida, entre otros, por Henry Fayol y Frederick W.
Taylor, fundamenta el funcionamiento, disefio y estructura de las organizaciones publicas y privadas; y
si los actuales tratadistas del campo de los Recursos Humanos no pretenden crear, con sus propuestas,
una separacion entre uno y otro sector ¢su abordaje deberia ser disimil por parte del Gerente
de Recursos Humanos de una compahia internacional y el Director de Recursos Humanos de un
determinado Ministerio de gobierno?

Cuando una persona inicia sus estudios en el campo de los Recursos Humanos, generalmente no cavila
si desea laborar solo en el sector publico —centralizado o descentralizado- o en el sector privado.
De hecho sus libros de texto, asi como la teoria que obtiene de sus profesores y su percepcion de
dicha rama académica no surcarad una diferencia tangible en ese momento, si N0 que, ésta se marcara
a partir de su rol laboral o las oportunidades de trabbajo que surjan.
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Conviene entonces amalgamar la Gestion de los Recursos Humanos en la Administracion Central, con
la teoria que la enriquece, mas que hacer continuo énfasis en el blogque de legalidad que la regula y la
diferencia del ambito descentralizado o privado; rescatando igualmente planteamientos que dentro
de uno u otro sector son igualmente factibles de aplicar como o son: la especializacion del trabajo,
el liderazsgo, los sistemas de motivacion, la valoracion del clima laboral, los estudios de analisis de
puestos vy el desarrollo de perfiles profesiograficos.

La presente propuesta surge, como resultado de investigar la organizacion, estructuray funcionamiento
de ciertas Unidades Administrativas de Recursos Humanos en la Administracion Central y, luego de
analizar académicamente las exposiciones que algunas personas han realizado acerca de diferentes
estructuras encargadas de administrar los Recursos Humanos en ciertas organizaciones publicas.
Isualmente, este es un primer intento para, en primera instancia, retomar un Poco el gran aporte que
muchos profesionales costarricenses han tratado de generar, como mecanismo de mejora para la
gestion publica de nuestro pais, con el objetivo de propiciar analisis, discusion, pero sobre todo,
propuestas; y en segunda instancia, dejar la puerta abierta a futuras colaboraciones sobre este tema,
tanto del autor como de otros interesados en la mejora de las instituciones del Poder Ejecutivo de
la Republica, que engloba la mayor cantidad de funcionarios, y que clama por transformaciones,
adaptaciones y procesos de cambio realistas y factioles, mas que por falacias y suehos utdpicos que
no pasan de un papel, de una promesa de campana o una charla entre académicos.

DIFERENCIA ENTRE ‘ADMINISTRACION” Y “GESTION” DE RECURSOS
HUMANOS

Las bases de la que llamaremos “Teoria Madre de la Administracion” (1) podemos localizarlas sobre
todo en dos personajes: Frederick W. Taylor al cual ubicamos dentro de la llamada Escuela Cuantitativa;
y Henry Fayol, quien enriquece la Escuela del Proceso Administrativo.

Pero, en los Ultimos anos teniendo de frente la mutabilidad de los factores enddgenos y exdgenos
que afectan a las organizaciones, ha sido necesario replantear si ‘Administracion” es un término lo
suficientemente englobante para definir la forma en la que se dirigen las organizaciones, o si por el
contrario, existe otro mas apropiado, sobre todo, si traemos a colacion la definicion que (Paniagua,
2005:20) otorga a ésta:

“...laadministracion es una ciencia, cuyo campo de estudio lo constituye el comportamiento
de la organizacion. Su conocimiento y el empleo de las técnicas administrativas permiten
la conduccion de los grupos formales hacia la consecucion de los objetivos previstos, en
un ambiente en que todas las personas, trabajando juntas, aporten sus mayores esfuerzos
de acuerdo con acciones preestablecidas.”
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Esta ciencia se ha visto enriquecida por otros planteamientos tedrico-practicos como la Calidad
Total, la Reingenieria y la Teoria de Sistemas, por lo que, al unir ambas afirmaciones, tendriamos claro
que el cambio es perenne en las organizaciones y debe evolucionarse tanto hacia el mejoramiento
continuo, como hacia la adaptabilidad a los tiempos modernos.

Por lo tanto, y previo a sumersirnos en el amplisimo mundo de los Recursos Humanos y su pragmatismo,
es importante dejar claro la diferencia entre la ‘Administracion” y la “Gestion” de Recursos Humanos,
indiferentemente de su campo de aplicacion.

Sobre este tema bien valga citar o expuesto en el material bibliografico provisto por el Instituto de
Administracion PUblica de Espana, al indicar:

La politica de personal y la gestion de personal estan intimamente entrelazadas, sin una no hay la otra.
En cambio, la administracion de personal puede coexistir con ellas o existir con independencia de
ellas.

La gestion de personal presupone la politica de personal y consiste en el establecimiento de los
objetivos operacionales, en funcion de los cuales modularan su actuacion los responsables de las
diferentes actividades de personal. Los gestores no son simples administradores porque han de
tomar decisiones sobre objetivos operacionales, plazos de realizacion y técnicas de gestion.

La administracion de personal empieza cuando desaparece la responsabilidad de tomar decisiones
sobre los objetivos operacionales. No tiene porgue ser una funcion rutinaria, pero nunca supone
decidir entre alternativas y consiste en una simple tarea de aplicacion, independiente de que suponsa
el dominio de unas ciertas técnicas de gestion.

Por o anterior, Gestion de Recursos Humanos se convierte en una acepcion mas amplia y envolvente,
capaz de incorporary concatenar elementos, términosy métodos, permitiendo que las organizaciones
capten, desarrollen y motiven constantemente a su personal, pero de una manera diferente; y con
diferente quiero decir moderna, vanguardista, sin perder de vista el sentido humano del término,
pero tampoco desechando la constante blsgueda de la productividad institucional e incorporando
elementos estratégicos (objetivos, politicas, planes, etc).

POLITICAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Previo al establecimiento de una propuesta para la operacionalizacion de la Gestion de Recursos
Humanos, es necesario aclarar que la piedra angular para la Gestion Administrativa PUblica debe,
como resultado sobre todo del bloque de legalidad que rige a las instituciones publicas, concretarse
medliante el establecimiento de Politicas de Gestion dictaminadas por el Jerarca, que logren enrumbar
el camino y las acciones de las Instituciones, a partir de elementos estratégicos capaces de lograr el
cumplimiento de la Mision y la Vision.
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Las Politicas son de caracter mas general en comparacion con los Procesos que desarrollan las
Unidades Administrativas, no obstante, unas y otras conviven en union inseparable, ya que sin las
Politicas ¢como se operacionalizan las decisiones estratégicas del Jerarca? Por el contrario, al ser las
Politicas claras, ya la Unidad de Recursos Humanos cuenta con el insumo  suficiente para evaluar el
grado de eficiencia, eficacia, calidad y razonabilidad de sus Procesos y gestionara los cambios que
resulten necesarios en beneficio del ambiente laboral.

Para el presente trabajo, Politicas PlUblicas de Gestidon Recursos Humanos se refieren a lo que las
autoridades con suficiente autoridad politica o administrativa, deciden o no hacer, y a lo que hacen
en realidad. Engloban tanto las intenciones del Gobierno plasmadas principalmente en el instrumento
técnico-politico por excelencia denominado “Plan Nacional de Desarrollo” aprobbado por el Presidente
de la RepUblica; como las acciones institucionales que dan continuidad a esas intenciones. Las politicas
y programas gubernamentales remiten a ciertos valores, instrumentos, medios de intervencion
y a ciertos resultados esperados de impacto para con el personal de la Administracion PUblica,
consecuencia de la accion administrativa que se desarrolle en pro del desarrollo nacional.

Las Politicas de Gestidn de Recursos Humanos deberdn ser al menos:
- Claras

- Estratésicas

- Acordes con la normativa

- Afectas a la motivacidn humana

Un factor adicional que debieran cumplir las Politicas de Gestion de Recursos Humanos, resulta
del entorno politico que rodea la Administracion Plblica. Si bien dicha Gestion igualmente se
operacionaliza por medio de instrumentos técnicos, tales como estudios técnicos salariales, estudios
técnicos de andlisis de puestos y demas, el factor politico en ninglin momento se desliga, por lo que
los Directores de Recursos Humanos afrontan un gran reto al tratar de armonizar los planteamientos
que traen consigo los Ministros y Directores Generales, y el acomodo de éstos ante la normativa
técnicay lesal vigente, misma que toma como genesis la Constitucion Politica. Por o que, el concebir
un Sistema de Recursos Humanos no armonizado entre ambos factores (politico y técnico), resulta
ilusorio y por ende falso, e incluso pudiera decirse que roza con la gobernabilidad.

Existen algunos aspectos que salen del control de las Politicas que pueda establecer el respectivo
Jerarca; por ejemplo en lo que a reasignaciones de puestos se refiere, ya que dicho aspecto deviene
mas bien del bloque de legalidad para el Régimen del Servicio Civil, especificamente en los articulos
100 vy siguientes del Reglamento al Estatuto del Servicio Civil. Por consiguiente, si se estableciera una
politica de reasignar en el primer aho de Gobierno Unicamente a los técnicos vy en el segundo ano a
los profesionales, Nos exponemos a una Accion de Inconstitucionalidad.
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De igual manera, los aspectos relacionados con la clasificacion ocupacional y, por ende, salarial,
resultan un poco complicado que puedan ser de resorte exclusivo del Jerarca respectivo, siendo
que éstos derivan en primera instancia del Estatuto del Servicio Civil y su Reglamento, asi como del
Manual General de Clasificacion de Clases ( Decreto Ejecutivo No. 25592-MP) y del Manual de Clases
Anchas Resolucion (DG-055-97).

Las Politicas de Gestion deben ser estratégicas, impactando en la organizacion y atendiendo puntos
sensibles, sobre todo porgue existen otros instrumentos que se encargan de lo operativo y mas
rutinario, tales son los instrumentos internos de gestion: Manuales, Instructivos, Procedimientos,
mismos gue ostentan un nivel de minuciosidad y especificidad para orientar el accionar diario de los
funcionarios.

Un ejemplo de una Politica de Recursos Humanos que respeta y reconoce el blogue de legalidad
dispuesto para las reasignaciones de puestos podria ser:

“Los estudios técnicos de reasignacion de puestos se haran conforme a lo dispuesto en
los articulos 110 y 118 del Reglamento del Estatuto del Servicio Civil y su duraciéon no
podra superar los quince dias habiles, debiendo comunicar al funcionario interesado, a su
Jefe inmediato y al Director de Programa el resultado del mismo”.

Otra de éstas politicas podria indicarse de la siguiente manera:

“Los Jefes inmediatos coordinaran los cambios en las funciones de sus subalternos, con los
diferentes Directores de Programa, siendo que éstos ultimos deberan dar su aprobacion.
La consolidacion de las nuevas funciones iniciara a partir del visto bueno de éste dltimo,
en estricto acatamiento al articulo 118 del Reglamento al Estatuto del Servicio Civil”.

Como se denota, muchos de los aspectos que parecieran ser una mezcla de estrategia y operatividad,
no se incluyen en algun Reglamento o Manual que sea de conocimiento de toda la organizacion, por
lo que la responsabilidad por parte de las instancias de Recursos Humanos en asesorar a los Jerarcas
en el establecimiento de Politicas, resulta sumamente importante como aporte a la gestion estratégica
institucional.
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ESTABLECIMIENTO DE PROCESOS ESTRATEGICOS

El establecimiento de “procesos” dentro de las estructuras administrativas publicas, resulta ser parte
indispensable de la planificacion técnico-administrativa e incluso politica, como mecanismo de
operacionalizacion de las funciones organizativas y se procedera a detallar en forma sistémica su
génesis:

|. Como parte de la vision de Gobierno que un partido politico ha establecido en sus promesas de
campana, se encuentra generalmente el fortalecer o mejorar el desempeno de las instituciones
pUblicas, teniendo como fundamentos: a) la necesidad de mejorar a éstas en su funciéon de los
bienes o servicios que brindan a los administrados, siendo que se ha diagnosticado una falta
de la organizacion por atenderlos segun criterios de eficiencia, eficacia, transparencia, claridad,
etc; o bien, b) enrumbar el accionar institucional hacia la consecucion de las metas trazadas
durante la campana y siempre con un afdn de mejorar los bienes o servicios brindados. De lo
anterior se extrae que el “Jerarca Politico”, o sea, aquel que es de libre nombramiento por el
Presidente de la Republica, deberia previamente ostentar una estrategia de abordaje institucional
Yy Que ejecutard al momento de su nombramiento. Esto puede devenir en modificacion del
organigrama vigente.

Il. Segun el punto precedente, pueden ocurrir dos situaciones: a) una determinada Unidad
Administrativa deja de existir donde sus funciones desaparecen o son asignadas a otra, 6 b)
a ¢ésta se le aplica una reingenieria (2) de sus Procesos. Para el objeto del presente trabajo el
planteamiento serd con base en el segundo supuesto.

lll. Al haberse determinado la necesidad de reorientar los procesos de una Unidad Administrativa,
el personal técnico debe remitir una propuesta que serd aprobada por el superior de dicha
Unidad y por el Jerarca, pero debe ser cimentada segun los esquemas de funcionamiento
de las instituciones publicas, eso requiere principalmente: apegarse al principio de legalidad,
mantenerse sobre la linea de burocracia propuesta por Weber vy, en los Ultimos tiempos,
acoplarse al planteamiento de la nueva gerencia publica. Valga indicar, que en este punto se
estd trabajando bajo el “Principio de Organizacion” propio de la “teorfa administrativa (3). Por lo
que, sobre dicho término, resulta necesario citar lo indicado por (Meofio: 1986:122):

“Es util senalar que la funcion de “Organizacion” en el contexto publico, también se
beneficia de los planteamientos técnicos de conceptos que la teoria administrativa general
o de negocios ha desarrollado, como mando, linea, asesoria, apoyo, formalismo versus
informalismo, sistemas y procedimientos, etc.
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Dentro de las limitaciones y diferencias fundamentales entro lo Publico y lo Privado, tales
conceptos y técnicas pueden ser, y de hecho son, aplicados a la realidad administrativa
publica. Pero, insistimos, dentro de limitaciones y diferencias que exigen ajustes importantes
y, esencialmente, una actitud critica y bien fundamentada de parte del planificador
administrativo que disena instituciones publicas.”

Existe la tendencia a creer que uno de los mecanismos “ideales” de control interno para las instituciones
publicas, radica en establecer Manuales de Procedimientos, no obstante detoe quedar claro que éstos
deben ser disenados, validados, aprobados e implementados, una vez establecidos los procesos
de la unidad administrativa, ya que son los Ultimos los que daran base a dichos procedimientos.

Para ilustrar mejor lo anterior, se tomara lo indicado por la Real Academia de la Lengua Espanola acerca
del significado de “Proceso” y “Procedimiento” y se aplicara a un ejemplo.

* Proceso: Serie de fases de un fendbmeno, por ejemplo proceso de datos
* Procedimiento: Accién o modo de obrar.

Dichas definiciones, no dejan lugar a dudas de que un proceso resulta un concepto mas general
mientras gque el procedimiento tiene un sentido mas especifico, en otras palabras, un proceso puede
estar conformado de una serie de procedimientos.

Si en un Departamento de Recursos Humanos existe el Proceso de Gestidon de Incentivos, el cual se
encarga de analizar la normativa e informacion relacionada con las solicitudes de reconocimiento de
la Carrera Profesional, la Dedicacion Exclusiva, la Prohibicion, etc, asi como de aprobar o denegar las
solicitudes v, por ende, de enviar a Salarios los documentos necesarios para incluirlos en el Sistema
INTEGRA, sus funciones pueden descomponerse en varias partes con un mayor grado de pasos Y,
sobre todo, de especificidad, pudiendo incluso responder cada una a una normativa técnica y legal
muy particular. Asi, para nuestro ejemplo, resultaria necesario determinar un procedimiento exclusivo
para: Carrera Profesional, Dedicacion Exclusiva, Prohibicion, Anualidades, Zonaje, etc.

En dichos procedimientos se especifican con mayor detalle la manera de proceder en cuanto a cada
incentivo, considerando, entre otros: los documentos y formularios que deben aportarse, las fechas
de recepcion, el personal que tramita la informacion, la normativa que se atiende, el érgano al que
se eleva la solicitud para su resolucion y el modo de actuar en cuanto a recursos de apelacion y de
revocatoria.

SegUnlo anterior, no resulta dafino sino mas bien es positivo separar las funciones de los Departamentos,
con el fin de:

1. Losgrar el “Empowerment” o “Empoderamiento” de los funcionarios de la Unidad.

9. Asignar la responsabilidad en lo concerniente al cumplimiento de metas, objetivos, formulacion
de Planes Anuales Operativos e indicadores, asi como la evaluacion de éstos.
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3. Cumplir con lo establecido en la Ley General de Control Interno y el Manual de Normas General
de Control Interno, sobre todo en lo relacionado a la separacion de funciones incompatibles
y el establecimiento de Sistemas de Control Interno que eviten o, por lo menos, minimicen la
materializacion de errores administrativos

4. Buscar la profesionalizacion de las acciones que realizan los funcionarios de la Unidad, sea a
través de la experiencia o de la capacitacion

5. Buscar la consecucion de estandares de calidad en las funciones de la Unidad, siempre en pro de
los usuarios Yy asegurando las mejores condiciones para todos los usuarios.

Idaloerto Chiavenato manifiesta que la Administracion de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria
e incluye conceptos de Psicolosia Industrial y Organizacional, Sociologia Organizacional, Derecho
Laboral, entre otros, 1o que faculta a los Departamentos de Recursos Humanos a conformarse de
una manera interdisciplinaria, con los funcionarios que integren los procesos respectivos y brinden
servicios eficaces y eficientes desde el servicio publico correspondiente.

Con base en lo anterior, y tratando de acoplar la Gestion de Recursos Humanos a los procesos que
deben establecer las unidades administrativas pertenecientes a la Administracion Central, se propone
un modelo organizativo por procesos, el cual trate de responder a todos los deberes y obligaciones
de dichas instancias, pero que igualmente permita cumplir con la normativa técnica y legal vigente.

PROCESO DE CAPTACION Y EVALUACION

Es lainstancia encargada de llevar a cabo los procedimientos de reclutamiento y selecciéon del personal
iddneo y acorde con las necesidades institucionales, asi como de la aplicacion de la evaluacion del
periodo de prueba y del desempeno de los funcionarios regulares, en acatamiento a lo dispuesto en
el Estatuto del Servicio Civil y su Reglamento.

Los funcionarios publicos cubiertos por el Régimen del Méritos del Servicio Civil, son nombrados
mediante un sistema que trata de reclutar y nombrar a aquellas personas que cumplan estrictamente
con los requisitos dispuestos para cada clase de puesto y cargo, segun el Manual de Clases Anchas
o los Manuales Institucionales. Este proceso se divide en las etapas de seleccion de los candidatos
optimos, su nombramiento Yy posterior evaluacion en el periodo de prueba para ingresar al Régimen.

EL PROCESO DE CAPTACION Y EVALUACION CUMPLIRIA CON LO
SIGUIENTE:

1. Elaborar los pedimentos de personal para los puestos vacantes, conforme con las caracteristicas
necesarias que debben cumplir los candidatos por nombrar, ya sea en forma interina o en propiedad
y, en concordancia con lo estipulado en el Manual de Clases Institucionales o en el Manual de
Clases Anchas.
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Coordinar las entrevistas de candidatos a nombramientos en propiedad, conforme con las
néminas enviadas por la Direccion General de Servicio Civil, respetando la normativa establecida
para dichos efectos y comunicando el resultado a la Oficina Desconcentrada del Servicio Civil
Que corresponda.

Valorar los atestados de educacion, capacitacion, experiencia y demas que presenten los
candidatos a nombramiento, sean interinos o en propiedad.

Gestionar la firma e inclusion de documentos necesarios para el nombramiento de todos aquellos
candidatos sujetos de ingreso a la institucion, sean propietarios o interinos.

Remitir a la Oficina Desconcentrada del Servicio Civil las listas de personal para nombramiento
interino o en propiedad mediante el Sistema INTEGRA.

Asesorar a los funcionarios acerca de los documentos que deben presentar en los demas
procesos departamentales, para estabilizar los deberes y derechos durante su relacion laboral
con la institucion.

Remitir al Proceso de Inclusiones y Remuneraciones los documentos necesarios para la inclusion
del nuevo funcionario en el Sistema INTEGRA.

Coordinar con los respectivos jefes inmediatos la aplicacion del formulario del periodo de prueba
para funcionarios nombrados en propiedad, de conformidad con lo establecido en los articulos
30y 31 del Estatuto de Servicio Civil.

Comunicar al Proceso de Inclusiones y Remuneraciones el cese de funciones de las personas que
no satisfagan la evaluacion del periodo de prueba.

10. Coordinar con el Director General el nombramiento de los funcionarios idéneos en plazas

vacantes, ya sea mediante ascenso directo, concurso interno (@mpliado o restringido) o concurso
externo.

11. Concretar los estudios técnicos de preingreso y reingreso para posioles nombramientos en

propiedad.

12. Coordinar la conformacion de la Comision de Ascensos Institucional, junto con la Oficina

Desconcentrada del Servicio Civil y asesorar a ésta y al jerarca en cuanto a la forma de ocupacion
de las plazas vacantes, tal como estipula el Decreto Ejecutivo No. 24025-MP.

13. Coordinar con la Direccidon General de Servicio Civil, lo correspondiente a la concrecion de

concursos externos, a fin de contar con los candidatos iddneos para ocupar los puestos
institucionales vacantes.
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14. Gestionar la aplicacion de la evaluacion anual del desempeno a todos los funcionarios regulares,
comunicando al Proceso de Normativa y Control los resultados.

PROCESO DE INDUCCION Y CAPACITACION

Instancia encargada de concretar acciones que permitan al funcionario de recién ingreso, dar sus
primeros pasos de manera formal, sistémica'y menos chocante en el ambiente organizacional; asi como,
de llevar a cabo todas aquellas actividades que transmitan, refresquen o actualicen conocimientos y
destrezas a los funcionarios, con el objetivo de mejorar su desempeno personal e institucional.

Los funcionarios publicos cubiertos por el Régimen del Méritos del Servicio Civil, al ser nombrados
en forma interina o en propiedad, necesariamente incurren en un lapso en el cual se familiarizan con
la organizacion, sus companeros de trabajo, sus superiores jerarquicos, y las labores a desempenar.
Igualmente, en el desempeno de tales funciones es necesaria una constante transmision de
conocimientos Y refrescamiento de los mismos, asi como de profesionalizacion y retroalimentacion
en aspectos relacionados con los procesos en los que incurren diariamente o se relacionan. Este
proceso se compone de dos etapas: la Induccion vy la Capacitacion de los funcionarios.

A. Cada funcionario gue ingresa a la institucion, una vez finalizado su proceso de Captacion,
debe iniciar la ejecucion de las labores encomendadas, las cuales necesariamente deben ser
acordes con la clase y cargo que ostenta.

B. El Jefe inmediato sera el encargado de detallarle las tareas asignadas en forma clara y por
escrito, lo que otorga un respaldo para ambos en cuanto a responsabilidades mutuas.

EL PROCESO DE INDUCCION Y CAPACITACION CUMPLIRIA CON LO
SIGUIENTE:

1. Disenar e implementar un plan de induccion, que sirva para introducir de manera amigable a los
nuevos funcionarios en su nuevo ambiente organizacional. Este puede ser: una pasantia, una
charla, un taller, etc.

9. Definir las actividades de inducciéon con base en:

- la cantidad de personal que ingresa a la institucion
- Su distrioucion geosrafica

- la clase de cargos que ocupen

- la disponibilidad horaria, y

- Cualquier otro elemento que permita determinarla
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Gestionar los recursos necesarios para las actividades de induccion y capacitacion, tales como:
aula, video-bean, computadora, retroproyector, rotafolio, pizarra, pupitres.

Concretar las acciones necesarias, a fin de detectar las necesidades de capacitacion institucional
y asi formular los Planes Institucionales de Capacitacion en estrecha relacion con el Plan Nacional
de Desarrollo, el Plan Estratésgico vy el Plan Anual Operativo.

Remitir al Centro de Capacitacion y Desarrollo (CECADES) de la Direccion General de Servicio
Civil, en la primera quincena del mes de Enero, el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) para su
aprobacion final.

Concretar las actividades de capacitacion establecidas en el PIC, previa coordinacion con el
CECADES vy con los miembros del SUCADES.

Efectuar estudios de impacto sobre las actividades de capacitacion que concreten los funcionarios,
con el fin de medir la utilizacion de los conceptos, destrezas y conocimientos adquiridos en sus
labores diarias.

Refrendar los titulos de las diversas actividades llevadas a cabo en coordinacion con el
CECADES.

Coordinar con los demas miembros del SUCADES la obtencidn de cupos para las actividades de
capacitacion establecidos en sus respectivos PIC.

10. Gestionar la formalizacion de convenios coninstituciones publicas o privadas que permitan acceder

11.

12.

a beneficios para los funcionarios, ya sea a través de descuentos o cupos de participacion, tanto
en actividades de transmision o refrescamiento de conocimiento, como en aguellas dirigidas a la
obtencion de grados académicos.

Controlar y asesorar en materia de licencias para asistir a cursos por parte de los servidores
cubiertos por el Régimen del Servicio Civil, conforme con el articulo 37 del Estatuto del Servicio
Civil.

Controlar y asesorar al respectivo jerarca sobre las facultades, restricciones y facilidades que
otorsga la Ley de licencias para adiestramiento de servidores publicos No. 3009.
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13. Velar por el cumplimiento, asi como asesorar y controlar lo estipulado en los articulos 33 y 37
del Reglamento del Estatuto del Servicio Civil, referente a los derechos de los servidores sobre
disfrute de licencia ocasional de excepcidn para asistir a actividades de capacitacion y licencias
para asistir estudios, respectivamente.

14. Realizarlos estudios tecnicos de reconocimiento de titulos, de aquellas actividades de capacitacion
que los funcionarios presenten y sean llevadas a cabo fuera del SUCADES.

15. Asesorar, en conjunto con la Jefatura del Departamento de Recursos Humanos, al jerarca vy al
respectivo Ministro del Ramo, sobre lo estipulado en la Resolucion DG-155-97 “Cuerpo de Normas
para regular el proceso del Subsistema de Capacitacion del Régimen del Servicio Civil”.

16. Coordinar con la Asesoria Juridica de la Direccion General de Servicio Civil, la correspondiente
actualizacion sobre dictamenes de la Procuraduria General de la Republica, la Sala Constitucional
y demas instancias legales, sobre jurisprudencia referente a la capacitacion de los funcionarios
publicos cubiertos por el Régimen del Servicio Civil.

17. Coordinar con el Proceso de Normativa y Control, las acciones correspondientes que devengan
de incumplimientos por parte de los funcionarios, de los contratos y licencias de estudio
aprobados.

PROCESO DE INCLUSIONES Y REMUNERACIONES

Instancia encargada de administrar todo lo relacionado con la inclusion de funcionarios en el Sistema
INTEGRA Y de los movimientos referentes a los salarios de ¢stos, asi como elaborar el presupuesto de
la Partida Presupuestaria Remuneraciones, detectando y recobrando los montos erogados sin asidero
técnico o legal.

El sistema de pagos Yy planillas del Gobierno Central ha evolucionado en los Ultimos anos, al contar
al dia de hoy con un Sistema Informatico, el cual se entrelaza con las instancias relacionadas con
la erogacion de las diferentes subpartidas presupuestarias, entre ellas: Direccion  General de
Presupuesto Nacional, Tesoreria Nacional, Direccion General de Informatica. Igualmente, el incluir a
nuevos funcionarios, necesariamente pPresupone un Proceso sistémico que necesita interconexion
con las demas instancias del Departamento, sin dejar de lado lo correspondiente a estudios varios de
salarios y aplicacion de la normativa vigente relacionada con el tema. Por lo tanto, es necesario que el
proceso cuente con dos etapas: Inclusiones y Remuneraciones.
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EL PROCESO DE INCLUSIONES Y REMUNERACIONES CUMPLIRIA CON LO
SIGUIENTE:

1. Incluir en el Sistema INTEGRA a los funcionarios interinos y en propiedad junto con todas
sus caracteristicas, conforme con los documentos enviados por el Proceso de Captacion y
Evaluacion.

Q. Incluir en el Sistema INTEGRA los movimientos que afectan el status salarial de los funcionarios,
tales como: anualidades, carrera profesional, prohibicion, dedicaciéon exclusiva, zonaje, horas
extras, rebajos de salario por ausencias, suspensiones sin goce de salario y sumas pagadas
de mas, esto de conformidad con a los documentos enviados por el Proceso de Normativa
y Control.

3. Incluiren el Sistema INTEGRA los movimientos que afectan la relacion laboral de los funcionarios,
tales como: incapacidades, suspensiones con goce de salario y licencias con goce o sin goce
de salario.

4. Emitir las acciones de personal que respalden y den sustento administrativo a los movimientos
de personal ingresados al sistema INTEGRA vy canalizar la firma por los funcionarios
correspondientes, asi como, el envio de éstas para su archivo en expedientes del Proceso
de Normativa y Control.

5. Gestionar lo correspondiente a las planillas quincenales de pago con la Direccion General de
Informaética, la Direccion General de Presupuesto Nacional y la Tesoreria Nacional.

6. Coordinar con el Departamento Financiero Contable el pago mensual de las cargas sociales a
la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS).

7. Coordinar con la CCSS lo correspondiente al ingreso y cotizacion de los funcionarios al régimen
de Enfermedad y Maternidad, Invalidez, Vejez y Muerte, asi como a la Ley de Proteccién al
Trabajador.

8. Emitir las constancias salariales, certificaciones de salarios percibidos, estudios técnicos de
salarios y demas documentos relacionados con los pagos, gue sean solicitados por los
funcionarios y demas instancias procedentes.
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9. Efectuarlos calculos por concepto de horas extras de los funcionarios indicados por el Proceso
de Normativa y Control y gestionar la firma de autorizacion de éstos, ante las autoridades
pertinentes.

10. Gestionar lo correspondiente al pago de horas extras para funcionarios en calidad de préstamo
pertenecientes a otras instituciones publicas.

11. Preparar el anteproyecto de Relacion de Puestos y contenido presupuestario para todas
las subpartidas y coletillas incluidas en la partida presupuestaria de Servicios Personales,
tomando en consideracion las directrices presupuestarias emitidas por la Direccion General
de Presupuesto Nacional y, sesun la orientacion e instrucciones que gire la Direccion Nacional
y la Direccion Administrativa Financiera.

12. Mantener control presupuestario de las partidas y subpartidas relacionadas con el pago
de salarios, incentivos y prestaciones legales, comunicando al Departamento Financiero los
faltantes detectados en cualquiera de ellas, en los respectivos ejercicios econdmicos.

13. Realizar estudios técnicos de salarios, a fin de determinar la procedencia o no de los pagos
realizados por concepto de salarios y gestionar lo correspondiente a la recuperacion de las
sumas pagadas de mas, conforme con lo establecido en el Decreto Ejecutivo 26580-H.

PROCESO DE NORMATIVAY CONTROL

El adecuado proceso de Administracion de Recursos Humanos, necesariamente tiene implicitos una
serie de incentivos, con los cuales se busca incrementar el desempeno de los funcionarios, basados
en: su grado academico, su productividad, por laborar jornada extraordinaria y, en el caso de los
servidores de la Administracion PUblica, por disposiciones legales explicitas.

Asimismo, la jornada laboral normada por el Codigo de Trabajo y por los Reglamentos Internos de
Trabajo o de Organizacion y Servicios de las instancias cubiertas por el Regimen del Servicio Civil,
implica necesariamente mantener controles que evidencien que los servidores cumplen con el horario
establecido, y, en esa medida, se les reconozca el pago de los incentivos establecidos legalmente.
Tales controles y reconocimientos, intimamente relacionados, son potestad de una unidad que
comprende dos etapas: Normativa y Control.
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VISTA DE SERVICIO CIVII

EL PROCESO DE NORMATIVA Y CONTROL CUMPLIRIA CON LO
SIGUIENTE:

1.

Gestionar y controlar el pago del incentivo Dedicacion Exclusiva a los funcionarios de nivel
profesional, conforme con lo establecido en el Decreto Ejecutivo 334571-H vy la Resolucion DG-
070-94 vy sus reformas.

Gestionar y controlar el pago del incentivo de Carrera Profesional a los funcionarios de nivel
profesional, conforme con lo establecido en el Decreto Ejecutivo 33048-H vy la Resolucion DG-
064-08.

Gestionar y controlar el pago del incentivo de Prohibicion a los funcionarios, conforme con lo
establecido en la Ley 5867, sus reformas y su Reglamento, articulo 41 de la Ley 7097 (Ley de
Prsupuesto Extraordinario de 1 /9 /1988).

Gestionar y controlar el pago del incentivo de Anualidades a los funcionarios conforme con
lo establecido en el articulo 5 de la Ley de Salarios de la Administracion Plblica y el Decreto
Ejecutivo 18181-H.

Coordinar con el Proceso de Inclusiones y Remuneraciones, los ajustes de los incentivos
indicados.

Gestionar y controlar el pago por concepto de horas extras laboradas por los funcionarios
autorizados, comunicando mensualmente al Proceso de Inclusiones y Remuneraciones, Ios montos
pOr reconocer.

Administrar lo correspondiente al tiempo de reposicion por concepto de horas extras laboradas
por los funcionarios autorizados.
Administrar el saldo de dias de vacaciones con que cuenten los funcionarios.

Comunicar a los funcionarios que corresponda, su deber de presentar declaracion de la situacion
patrimonial inicial, anual y final, asi como informar a la Unidad de Autorizaciones y Aprobaciones
de la Contraloria General de la Republica sobre el nombramiento y cambio o destitucion de éstos,
segun lo estipulado en el Capitulo Il de la Ley contra la Corrupcion y el Enriguecimiento llicito N°
8499.

10. Solicitar a los diferentes Colegios Profesionales el estado de sus miembros y que forman parte

de la institucion, determinando si se encuentran morosos, sancionados o impedidos del ejercicio
profesional, para asi tomar las medidas institucionales respectivas.
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11. Mantener bases de datos actualizadas sobre el personal institucional y sus aspectos de mayor
relevancia (nUmero de puesto, clase, cargo, srupo de especialidad, ubicacion, etc).

12. Compilar las justificaciones que presenten los funcionarios y que sean firmadas por los jefes
respectivos.

13. Remitir al Proceso de Inclusiones y Remuneraciones, para su rebajo correspondiente, las boletas
de incapacidad presentados por los funcionarios.

14. Remitir mensualmente al Despacho de la Direccion General, el listado de personal que cuente con
ausencias injustificadas, junto con las recomendaciones que correspondan.

15. Coordinar con el Proceso de Inclusiones y Remuneraciones los rebajos salariales por concepto
de ausencias injustificadas.

16. Asesorar al Despacho de la Direccion General en aspectos relacionados con el procedimiento
para el despido y cese de funcionarios.

17. Elaborar los proyectos de normativa técnica (Reglamentos, Manuales, etc) que regulen y mejoren
la relacion de los funcionarios con la institucion.

18. Elaborar el planteamiento técnico respectivo, a fin de solicitar a la Direccion General de Servicio
Civil, la aplicacion del Incentivo Productividad.

PROCESO DE GESTION OCUPACIONAL

Entre los subjprocesos propios de la Gestion de Recursos Humanos, se encuentran los relacionados
con la clasificacion de puestos, descripcion de cargos, elaboracion de manuales, reorganizacion de
funciones y otros que, de una manera sencilla, directa y apegada a la normativa técnicay legal, provea
a la institucion de instrumentos gque coadyuven en el cumplimiento de la Vision, Mision y Objetivos.
Tal accidon es desempenada por el Proceso de Gestion Organizacional, que se vale de la normativa
vigente y, en coordinacion con la Oficina Desconcentrada y el Area de Gestidn de Recursos Humanos,
ambas de la Direccion General de Servicio Civil, concretan tales acciones.
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EL PROCESO DE GESTION OCUPACIONAL CUMPLIRIA CON LO
SIGUIENTE:

1. Asesoraral Despacho delaDireccidn General enlo relacionado con procesos de reestructuraciones
institucionales, sean parciales o integrales, segln los parametros de Analisis Administrativo y de
Gestion de Recursos Humanos.

2. Gestionar la autorizacion del Tribunal del Servicio Civil para el no envio de ndminas, con base en
lo dispuesto en el articulo 47 del Estatuto del Servicio Civil y el 110 de su Reglamento.

3. Concretar andlisis integrales de puestos, con motivo de los procesos de reestructuracion
institucional.

4. Concretar andlisis individuales o grupales de puestos que ameriten asignaciones, reasignaciones,
recalificaciones, asignacion de especialidades, etc, con base en lo establecido en el Estatuto del
Servicio Civil, su Reglamento y la normativa técnica emitida por la Direccidon General de Servicio
Civil.

5. Mantener actualizado el instrumento clasificador para el recurso humano institucional, proponiendo
a la Direccién General de Servicio Civil, los ajustes que considere pertinentes y a través de los
respectivos estudios técnicos.

6. Coadyuvar a las diferentes instancias administrativas, en la separacion de procesos y la emision de
instrumentos administrativos que se deriven de éstos, tales como Manuales de Procedimientos,
Metodolosias y Lineamientos.

7. Formar parte de la Comision de Salud Ocupacional y coordinar lo correspondiente a la
implementacion de medidas previsoras, asi como de cumplimiento de lo estipulado en el articulo
988 vy siguientes del Codigo de Trabajo y el Decreto Ejecutivo No. 18379-TSS.

8. Gestionar ante el Instituto Nacional de Seguros (INS) la atencidn de funcionarios que sufren
accidentes laborales.

9. Mantener datos estadisticos sobre los accidentes laborales acaecidos, asi como sus causas, con
el fin de gestionar las medidas necesarias para evitarlos.
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NOTAS

(1) Denomino para el presente trabajo “Teoria Madre de la Administracion”, a la base tedrica que establece los principios
de la Administracion Moderna, la cual en la actualidad puede subdividirse en: Administracion Plblica, Administracion de
Empresas, Administracion de Recursos Humanos, Administracion Financiera, siendo que cada una de ellas cuenta con
planteamientos tedrico-practicos muy especificos a pesar de derivar de un mismo tronco comin en el cual la “Burocracia”
de Max Weblber y los procesos bésicos de Planificacion, Organizacion, Direccion, Control y Evaluacion, estédn presentes y
brindan un aporte esencial e indiscutible.

(2) Reingenieria de Procesos: redisefio radical de los procesos que deben sufrir las empresas y negocios para garantizar
su éxito y poder de sobrevivir. Recomienda reorganizar el trabajo en funcidn de las nuevas exigencias de los mercados y,
para ello, es preciso ignorar la maneras actuales de hacer las cosas y empezar de cero, reingeniando (volviendo a pensar)
cdmo hacer las cosas con menos operaciones, con menos costos, con mejor calidad, en menor tiempo y obtener mas
satisfaccion del cliente; se retoma el principio de calidad total. (Hernandez, 2007:80)

(3) Principios de la Teorfa Administrativa: Planificacién, Organizacion, Direccion, Control y Evaluacion
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LA FORMACION EN ADMINISTRACION UNIVERSITARIA

VICTOR HERNANDEZ CERDAS
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Profesor Catedratico de la Universidad de Costa Rica (UCR),

Coordinador de la Catedra de Gestion de Recursos Humanos y Profesor Catedratico

de los Cursos de Desarrollo Regional Integrado y Cambio Organizacional.

Ha sido Director del Postgrado en Administracion Universitaria. miemboro

de la Comision de Acreditacion de la Escuela de Administracion Plblica de la UCR..
Adlicionalmente ha sido Coordinador Programa de Actualizacion Profesional de la Escuela
de Administracion PUblica, Director de la Oficina de Recursos Humanos de la UCR.

INTRODUCCION

Tradicionalmente las Universidades en América Latina han sido de gran importancia en el devenir de los
estados nacionales, independientemente de los argumentos a favor o en contra de las Universidades,
como entidades de conciencia social, no se puede dejar de reconocer gque continuaran siendo
instancias involucradas en la vida de las naciones. En el caso de Costa Rica, de conformidad con sus
estatutos organicos, se indica que las Universidades debben contribuir con las transformaciones que la
sociedad necesita para el logro del bien comun, para la consecucion de la justicia social, la equidad
y el desarrollo integral; de manera que los objetivos estan bien enmarcados; quizas el reto mas dificil
es como plasmar su accionar en la sociedad.

Sabemos que los recursos financieros con que cuentan, la mayoria de las veces es inferior a las
multioles necesidades internas vy a las demandas por parte de la sociedad; sin embargo cada vez las
autoridades universitarias se enfrentan al reto de introducir estrategias y politicas tendentes a racionalizar
el gasto e introducir nuevas practicas administrativas, docentes, de investigacion y accion asocial que
permitan racionalizar el gasto, aumentar la calidad e incorporar otras fuentes de ingreso. En términos
administrativos, las autoridades han hecho esfuerzos para que las estructuras tanto académicas como
administrativas, sean transformadas, a efecto que hagan viable los grandes objetivos institucionales; sin
embargo no siempre esas estructuras han posibilitado una accion eficaz

Este trabbajo analizara en forma breve, la necesidad de la formacion en administracion universitaria, como
medio para transformar, con un enfoque universitario, las estructuras académicas y administrativas; de
tal forma que las universidades sigan siendo instancias influyentes y que, en el futuro, potencialicen su
participacion aln mas, ya que las transformaciones que experimenta el mundo actual son cada vez
mas complejas.

La manera en que se designa a las personas para ocupar la direccion de las escuelas y facultades, ha
influido en las estructuras administrativas de las instituciones; practica que aunada a la forma en que
funcionan las estructuras administrativas, tienden a entorpecer el adecuado cambio organizacional;
ya que se ha caido en un control burocratico, pues en lugar de auxiliar el proceso acadéemico, en
repetidas oportunidades, lo desfiguran.

M
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El funcionamiento de las estructuras administrativas, docentes y los cuadros de direccion superior,
aunados a la ausencia de bibliografia sobre la gestion universitaria, aunque sea resaltando las
experiencias de la gestion de aquellas personas que, Por sus conocimientos, experiencia, liderazgo
y capacidad de gestion se hayan destacado, atestiguan el grado de amateurismo con que se vienen
administrando las Universidades.

En la practica universitaria, las estructuras de gobierno se caracterizan por soportarse en la figura
del Decano, Director de Escuela o Departamento, de manera que dependiendo del conocimiento,
experiencia, capacidad de gestion y liderazgo de la persong, asi sera el avance que tensa la unidad
académica o administrativa.

En el caso de Costa Ricg, las Universidades estdn soportadas en términos de la gestion, en los Consejos
Universitarios, como responsables de la politica de la institucion; enseguida esta la figura del Rector,
como responsable de la ejecucion y con poderes bastantes significativos. En otro nivel se encuentran
los Decanos, Directores de Escuela, Sedes Regionales e Institutos y Centros de Investigacion, quienes
fungen como el nivel ejecutivo de cada unidad académica o de investigacion. Todos ellos son
nombrados por 10s mismos cuerpos docentes y, en mucho casos, se nombra a personas que se
han destacado en su labor académica o de investigacion, pero no necesariamente por la probada
capacidad de gestion administrativa; de tal forma que “se pierde un buen profesional en su drea y
se gana un mal administrador”, ya que en corto tiempo se constituyen en administradores de una
Unidad Académica o un Instituto de Investigacion.

En forma individual las personas que son nombradas para ejercer como directores de unidades
académicas, muy a menudo manifiestan la necesidad de realizar cambios, sin embargo en el ejercicio
del cargo no siempre encuentran laforma de llevarlos a cabo. Esta situacion ha provocado a las instancias
gue conforman la direccion superior de la institucion y a las oficinas técnicas administrativas, impulsar
politicas, estratesgias e impulsar mecanismos que motiven a estas otras direcciones a incursionar en
iniciativas de evaluacion de programas Y actividades con la finalidad de obtener mayor rendimiento en
los recursos asignados, o en iniciativas de acreditacion, Desafortunadamente, estas incursiones se han
realizado en la version tradicional de arribba hacia abajo, sin © con poca participacion de los docentes
gue conforman la unidad académica y mediante iniciativas aisladas y no mediante un gerenciamiento
de las autoridades que conforman los cuadros de direccion superior de la institucion.

Taly como se indicd, en el presente trabajo se argumentara en cuanto a la importancia de la formacion
en administracion universitaria y el enfoque que es importante dar a las personas que se incorporan
al programa de postgrado en administracion universitaria. En general, el programa, pretende que
los estudiantes obtengan los conocimientos modernos orientados a la gestion y el desarrollo del
liderazgo, mediante la profundizacion y ampliacion de su capacidad de analisis y decision en el
entorno institucional, nacional e internacional, escenario en el cual debera desempenarse en el
futuro.
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IMPORTANCIA DE LA FORMACION EN ADMINISTRACION UNIVERSITARIA

Existe una gran incertidumbre entre los gerentes, administradores y ejecutivos de organizaciones
publicas y de las empresas sobre la globalizacion de los aspectos econdmicos, sociales y politicos
que circundan la sociedad. Saben que tienen que ser globales para no estar al margen de la nueva
perspectiva mundial, pero no saben si las decisiones y las acciones que estan tomando son las
mas adecuadas, por ello se hace justo hacer un andlisis de este aspecto que toca a todas las
organizaciones.

Muchas son las disciplinas gque han incursionado en esta tematica, tratando de entender y explicar
la realidad en que se mueven las personas y sobretodo las organizaciones, las cuales tienen como
imperativo replantear su quehacer y dar el redireccionamiento que requiere de conformidad
al entorno. Se han realizado diversos estudios sobre este nuevo fendmeno mundial y se puede
llegar a unas conclusiones muy claras sobre el manejo que, en la actualidad, se le debe dar a las
organizaciones, para que esta no sea excluida del nuevo giro del mercado mundial.

En ese contexto, la administracion ha tomado un liderazgo, convirtiéndose en una de las disciplinas
con mayor éxito en el presente; si analizamos esta afirmacion en diferentes ejes, encontramos que
la administracion publica o privada, es a quien le ha correspondido adecuar sus planteamientos
para incidir en las organizaciones. Es tal la incidencia de la administracion en la vida diaria, que las
universidades publicas y privadas han incorporado en su oferta académica la carrera de administracion,
en el nivel de grado o de postgrado.

Independientemente del enfoque que tengan los programas de formacion, en todos ellos se
pretende formar recursos que constituyan actores de cambio en las organizaciones. En ese sentido,
la administracion universitaria, No se escapa de esa realidad, ya que estas organizaciones también
requieren de ajustes, sobretodo, si se toman en consideracion la dindmica organica y administrativa
interna.

Como observaremos mas adelante, la direccion de las respectivas unidades academicas la realizan
por lo general los profesionales afines con el area de formacion, pero estas personas No tienen
formacion en el area de la administracion; de manera que, por las razones expresadas, se requiere
personal con conocimientos en el campo de la administracion, a efecto de que su mandato tensga
incidencia en el contexto de la institucion.

Es sabido, que a las organizaciones, ademas de evaluarles los niveles de rendimiento, la eficiencia y
eficacia de su gestion, se les debe crear un marco conceptual para analizar y administrar el proceso
de globalizacion dentro de la organizacion, esto con algunos aspectos Senerales que estabilicen
su funcionamiento. Entre estos pueden mencionarse la gobernabilidad, la responsabilidad, la
transparencia, la rendicion de cuentas, la administracion estratésica, la planificacion, la readecuacion
de los servicios, la administracion operativa, la tecnologia y la automatizacion de procesos, la
investigacion, el desarrollo y la organizacion de la gestion de los recursos humanos.
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DEFINICION DE GESTION ADMINISTRATIVA.

El Diccionario de la Real Academia Espanola de la Lengua explica que administracion es la accion de
administrar (del latin Administratio — ONIS).

Como se observa, ésta es una definicion gen¢rica que no dice mucho, de manera que para tener
una concepcion mas amplia del termino, es imperativo tratar de encontrarla en los diferentes aportes
gue han realizado un sinnUmero de tratadistas, por ejemplo, Henry Fayol, definid operativamente
la administracion diciendo que ésta consiste en “prever, organizar, mandar, coordinar y controlar,
ademas, considerd gue era el arte de manejar a los hombres.

George Terry explica que la administracion es un proceso distintivo que consiste en planear, organizar,
ejecutar y controlar, desempenada para determinar y lograr objetivos manifestados mediante el uso
de seres humanos y de otros recursos.

Para efecto de este trabajo, daremos nuestro aporte, indicando que la gestion administrativa es el
proceso de disenar y mantener un entorno en la cual se requiere que las personas que integran la
organizacion trabajen en equipo y se comprometan a cumplir en forma eficiente y eficaz la mision,
objetivos, metas Yy estrategias que se hayan fijado alcanzar en una unidad de tiempo.

LA GESTION EN LAS ORGANIZACIONES

Todo sistema de direccion, por muy distintas que sean sus caracteristicas o funcion social, esta
compuesto por un conjunto de funciones complejas en su conformacion y funcionamiento. Para
Robbins / Coulter (2005, p. 9.): “La direccion ha sido definida como la funciéon de la administracion que
consiste en motivar a los subordinados, influir en los individuos Yy los equipos mientras hace su trabajo,
elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse de cualquiera otra manera del comportamiento de
los empleados.”

Sin pretender, en este ensayo, abordar en toda su amplitud las diferentes funciones del proceso
administrativo, es importante senalar que el trabajo de cualquier directivo puede ser dividido en las
siguientes funciones

1. Planificar: determinar qué se va a hacer. Decisiones que incluyen el esclarecimiento de
objetivos, establecimiento de politicas, fijacion de programas y campanas, determinacion de
metodos y procedimientos especificos v fijacion de previsiones dia a dia.

2. Organizar: agrupar las actividades necesarias para desarrollar los planes en unidades directivas
y definir las relaciones entre los ejecutivos y los empleados en tales unidades operativas.

3. Coordinar los recursos: obtener, para su empleo en la organizacion el personal ejecutivo,
el capital, el financiamiento y los demas elementos necesarios para realizar los programas.
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4. Dirigir: emitir instrucciones. Incluye el punto vital de asignar los programas a los responsables
de llevarlos a cabo y también las relaciones diarias entre el superior y sus subordinados.

5. Controlar: vigilar si los resultados practicos se conforman lo mas exactamente posible a los
programas. Implica estandares, conocer la actitud y la motivacion del personal por lograr estos
estandares, comparar los resultados actuales con los estandares y poner en practica la accion
correctiva cuando la realidad se desvia de la prevision. (Robbins / Coulter, 2005).

Es sabido que ante la presencia de un proceso de direccion, estas funciones deben estar implicitas,
aungue se aborden en forma separada, éstas se subdividen por aspectos Unicamente técnico -
académico, ya que en el momento de estar ejerciendo la direccion de una organizacion, éstas se
producen de forma simultdnea en una unidad de tiempo determinado.

En la perspectiva de la gestion administrativa, estas funciones tienen una funcién determinante dentro
del proceso de direccion, complementdndose mutuamente y formando un sistema de relaciones de
direccion. Cualquier intento de andlisis y evaluacion del quehacer de los cuadros de direccion de una
organizacion, tienen que realizarse en forma conjunta y partiendo del conocimiento v la experiencia
de las personas gue ocupan esos cargos, ara llevar a cabo en forma eficiente y eficaz su gestion,
asl se va a caracterizar la capacidad de gestion de cada jefatura y la generalidad del nivel gerencial
de la organizacion.

LA GESTION; SU ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO

Por naturaleza, el hombre desde sus cimientes se ha preocupado por regular sus acciones y recursos,
en funcién de su supervivencia como individuo © grupo social organizado; ha sido latente su
preocupacion por administrar en forma efectiva los recursos disponibles. En ese contexto, su accionar
se rige por orientarse hacia el logro de objetivos que, por lo general, al socializar esas inquietudes,
sobresale la participacion de un lider, quien asume la responsabilidad de dirigir a las otras personas
gue integran la organizacion.

Es l6gico que este comportamiento de los grupos humanos y especificamente de las personas,
al inicio se dan en forma intuitiva, sin embargo con el acontecer de los tiempos, esa practica fue
perfeccionandose gradualmente y con el tiempo evoluciond hacia modelos que reforzarian su
cardcter racional. El desarrollo del conocimiento tedrico y la experiencia acumulada han propiciado el
surgimiento de nuevos conocimientos, logrando nuevos enfogues de la administracion e incorporado
nuevos mecanismos de funcionamiento y formas de ejecucion, hasta convertirse en sistemas que,
adaptados a caracteristicas concretas y particulares, han pasado a formar parte elemental y punto de
atencion de cualquier organizacion.
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Desde ese punto de vista, la forma de enfrentar las situaciones que se presentan en una organizacion,
cada vez exigen que los cargos de direccion sean atendidos por personas con conocimiento,
capacidad y experiencia en el drea de la administracion, de manera que les permita desempehar el
cargo asignado en forma mas ecuanime y con capacidad para actuar con mayor profundidad de
analisis y buen manejo de conceptos; aspectos que inciden en su desempeno Yy en la organizacion
en general.

No es posible que iniciando el nuevo siglo, aln se asignen puestos y obligaciones para, que Personas
que, si bien poseen amplios conocimientos en otras disciplinas, asuman la responsabilidad de dirigir
una organizacion.

De conformidad con los recientes aportes de los tedricos de la administracion y la experiencia
acumulada por parte del autor de este ensayo, la gestion hoy dia se caracteriza por una vision mas
amplia de las posibilidades reales de una organizacion, para resolver determinada situacion o arrioar
a un fin determinado. Concretamente, se puede indicar que gestion es la disposicion y organizacion
de los recursos de un individuo o grupo para obtener los resultados esperados; también se podria
definir como una forma de alinear los esfuerzos y recursos para alcanzar un fin determinado.

En la perspectiva de la modernizacion de las organizaciones y el reto que se le plantea a las empresas
e instituciones publicas, con la internacionalizacion de la economia, las modernas tecnolosias, las
intensas relaciones interinstitucionales, el entorno cambiante, la gran incertidumbre y competitividad;
las organizaciones estan obligadas a impulsar transformaciones estructurales, que les permita dar
respuesta en forma efectiva y eficiente a los cambios; de manera que es obvio que los sistemas de
gestion de hoy se han visto modificados ante la complejidad de los sistemas organizativos.

Para adecuar su funcionamiento interno a las exigencias del entorno, las organizaciones definen
su politica organizacional de la manera mas conveniente, para aprovechar las oportunidades que
les brinda el entorno y, de acuerdo con sus capacidades y recursos, mantener su competitividad
(estrategia empresarial) para lo cual se estructuran y coordinan sus elementos de una determinada
forma (estructura organizativa). En ese sentido, corresponde a los responsables de la direccion
superior de una organizacion mantener una actitud vigilante ante el entorno cambiante, de manera
que les permita en forma anticipada realizar los cambios o, por o menos, establecer los escenarios
requeridos en el futuro inmediato o a largo plazo.

Este enfoque, ldgicamente nos lleva a concebir la gestion en forma estratésica y, para efectos de
este andlisis, invocamos a algunos tedricos de la administracion, los cuales indican que la estrategia es
como, una forma de pensar en el futuro, integrada al proceso decisorio; un proceso formalizador y
articulador de los resultados, una forma de programacion.
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En referencia a la gestion por objetivos y gestion participativa, como una forma de dirigir a las
organizaciones, Henry Mintzberg (1998, pp. 186-187 y 241-2492) sefala que la supervison directa
-realizada por medio de la superestructura- y la normalizacion de los procesos de trabajo -realizada
medliante la formalizacion del comportamiento- resultan ser mecanismos de control en la coordinacion
de las estructuras funcionales. Se les prefiere por ser las mas precisas entre las que se disponen,
aungue a veces no logren contener todas las interdependencias, Yy la organizacion se vea obligada a
recurrir a los sistemas de planificacion y control para normalizar los outputs, utilizando concretamente
la planificacion de acciones.

Simoén, citado por Mintzberg (1998, p. 188), indica que la planificacion de acciones es el medio
por el cual pueden disenfarse como un sistema integrado las decisiones vy las acciones de toda una
organizacion, tipicamente estructurada con base en sus funciones.

Richard L. Daft (2005, p. 404) sehala que las organizaciones, ademas de los cambios estructurales,
deben enfrentar la necesidad de cambios drasticos en su cultura y estratesia, en las innovaciones
rapidas de tecnolosia, servicios, productos y procesos. En estos nuevos retos de las organizaciones,
los ejecutivos tienen un autoria fundamental, les corresponde dirigir el proceso de innovacion y
cambio.

Amenudo, al referirse al accionar estratésgico, se cae enla tentacion de considerar que estos paradismas
son aplicables Unicamente al ambito privado, cuando lo cierto es que hoy dia las organizaciones,
sean publicas o privadas, estan obligadas a sehalar las estrategias de desarrollo. En efecto, si bien,
las organizaciones publicas vy, particularmente, las universidades estatales, no tienen que mercadear
sus carreras, dado que la demanda es superior a la oferta y, por su naturaleza, percioen sus iNgresos
en forma constante del presupuesto ordinario de la Repulblica; es importante que, ante la nueva
legislacion de los respectivos Estados Nacionales y sus politicas de dar mayor apertura a las iniciativas
privadas para gque constituyan universidades, los directores se desempenen en forma eficiente y
eficaz.

Al ocupar cargos de esta naturaleza, se supone que la personas detoen asumir un rol de administradores
del cambio, lo cual desafortunadamente en muchos de los casos no sucede, ya que les es menos
complicado administrar la ruting, de alli que transcurren los anos de su nombramiento sin causar
iInnovaciones.

Tal y como se sefald antes, las organizaciones requieren mantener una actitud de constante
actualizacion. En consecuencia, las personas que ostentan cargos de direccion, deben constituirse
en auténticos agentes de cambio y, de esa forma, establecer estrategias de planificacion y
administracion, lo cual supone realizar ajustes en la estructura. Tedricamente estd demostrado gque en
las organizaciones, existe una estrecha relacion entre estrategia y estructura, la cual se produce por
una interdependencia, 0 sea que, para ejecutar una estrategia con éxito se supone gue la estructura
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debe ajustarse a ella. De ello se infiere que la estructura existente influye, en forma significativa, en
la estrategia que se disene; o sea, que la estrategia es un producto influenciado por la estructura
preexistente que da cabida a una nueva estructura.

Se deduce de lo anterior, que la pretension de impulsar mejoras en el funcionamiento de las
organizaciones, requiere que las personas responsables de dirigir su gestion guarden coherencia
entre el plan estratégico vy la estructura de la organizacion, en la que se incluyen los aspectos formales
y los aspectos no formales que forman parte del proceso de gestion. Considerando este precepto,
se puede deducir que, existe una mayor probabilidad de que el funcionamiento y los resultados que
se obtienen de las decisiones adoptadas se caractericen por ser mas interrelacionadas y consistentes
con los objetivos de la organizacion.

LA GESTION EFICIENTE Y EFICAZ.

Pensar en una redefinicion de la organizacion, supone que la definicion y claridad de la estructura
organizativa es basica; por lo tanto, cualquier intento de redireccionar la organizacion hacia modelos
de gestion flexibles, asiles y competentes, requiere de un proceso de capacitacion y de programas
de formacion del recurso humano encargado de los puestos de direccion.

Son diversas las definiciones que dan los autores al referirse a eficiencia, sin embargo, a manera de
aproximacion, diremos que la eficiencia se asocia al hecho de alcanzar sus objetivos optimizando la
utilizacion de sus entradas; especificamente Menguzzato y Renau (1986, p. 35) asocian la eficiencia a
la relacion entre recursos asignados Y resultados obtenidos, v la eficacia a la relacion entre resultados
obtenidos y resultados deseados.

Por su parte Mintzberg (1998, pag. 512), indica que la eficiencia se ve afectada porque algunas veces
las personas que conforman la organizacion, especialmente los profesionales -dotados de poder
considerable- se sienten naturalmente predispuestos a luchar entre si, @ menudo sobre cuestiones
territoriales. En estas condiciones es cuando el superior jerarquico tiene que lidiar con cuotas de
poder individuales y grupales, de manera que es su capacidad estratégica, la que puede lograr un
cambio en la estructura, a efecto de modificar la actitud de las personas, en la cual las personas o
grupos de interés subordinen sus objetivos individuales e intereses profesionales a las del grupo.

Richard L. Daft (2005, p. 292) indica que la eficiencia es la cantidad de recursos que se usan para
obtener las metas de la organizacion. Esto se basa en la cantidad de materias primas, del dinero y
de los empleados necesarios para producir a un nivel dado de producciéon; de manera que, para
Que sea efectiva la organizacion, necesita una meta clara y una estrategia apropiada. Mas adelante (p.
66), sehala gque, en otras organizaciones, la eficiencia y la efectividad no estan relacionadas, dado
gue una organizacion puede ser altamente eficiente, pero no alcanza los objetivos porgue elabora
un producto sin demanda.
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En un enfoque sistémico, se concluye que toda persona en cargo de direccion, deberia centrarse
en el modo de lograr eficiencia y eficacia, 0 sea que le es imperativo mantener una actitud vigilante
de la forma en gue realiza y direcciona, entre el personal a su cargo, la gestion que es propia a la
naturaleza de la organizacion.

Continuar con el analisis sobre la importancia de realizar en forma eficiente y eficaz la gestion por
parte de los directivos de una organizacion, nos lleva a establecer un paradigma: “Es necesario
desarrollar proyectos de formacion dirigido a las jefaturas, muy especialmente si éstas son ocupadas
pOr personas gque, por la dinamica de seleccion o nombramiento Nno contemplan conocimientos
formales en el area de administracion.

Es imperativo para las organizaciones, cualquiera sea su naturaleza, realizar todos los esfuerzos
necesarios para superar las limitaciones de capacidad de gestion; de lo contrario peligra que esa
organizacion envejezca sin rumbo Yy pierda cada vez mas calidad y efectividad para incidir en el
entorno gque le rodea, con el agravante que a su alrededor existen otras ofertas que, a lo largo del
tiempo, van a repercutir negativamente.

IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

La educacion superior universitaria a finales del siglo XXy principios del XX|, se ha visto afectada por
un conjunto de variables internas y externas que reclaman cambios en todo su quehacer institucional.
A igual que todas las organizaciones, les es imperativo responder con éxito a las demandas de la
sociedad, las cuales son cada vez mas exigentes, en vista al entorno cambiante. De esa realidad,
como lo hemos sefalado, no se libran las instituciones de educacion superior, de ahi los esfuerzos
gue estas organizaciones han llevado a cabo, en procura de mejorar su funcionamiento. Se visualizan,
a menudo, esfuerzos para adoptar nuevos conceptos y esquemas Validos, orientados hacia la
reestructuracion funcional formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos
disponibles.

Ciertamente que la buena gestion que puedan realizar las personas con cargos de direccion en
las universidades, supone hacer un manejo eficiente y eficaz de los recursos con que cuenta la
organizacion. Uno de los retos que ha tomado gran auge en las organizaciones actuales y especialmente
en la labor de los gerentes, es el buen manejo de las personas Yy sus relaciones, tomando en cuenta
que se debe aprender a trabajar efectivamente bajo un concepto de equipo de trabajo; esto es,
cdmo intermediiar para solucionar los problemas, desarrollar reputaciéon con los colegas, y manejar
los equipos de trabajo, y lo mas importante, cdmo desarrollar un liderazgo dentro y fuera de la
organizacion.

En consecuencia, el éxito de la gestion de quien ostenta un cargo de direccion es imposible sin
excelencia individual, y la excelencia individual requiere mas que competencia técnica, demanda
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probada capacidad de liderazgo, que capacite para coordinar grupos de personas, establecer
metas, objetivos Yy estrategias de desarrollo de la organizacion, a pesar de los obstaculos. Unido a
estos requerimientos de capacidad en liderazgo, se requieren competencias propias de la gestion
administrativa con calidad; de manera que en la persecucion de los propdsitos planificados para
desarrollar durante el desempeno del cargo de direccidn, se pueda mantener a las organizaciones
educativas liores de la mediocridad caracterizada por los conflictos burocraticos y las constantes
luchas de poder.

INCIDENCIA DEL ENTORNO EN LA EDUCACION SUPERIOR

En el ambito mundial la educacion ha experimentado cambios Y significativas transformaciones; de
manera gue las respectivas realidades nacionales también se han enfrentado a procesos de reformas
y cambios, producto o respuesta de os estilos de desarrollo econdmico (1) social y politico.

A partir de la década de los ochenta y con mayor énfasis en la década de los noventa, nuestras
economias experimentaron cambios significativos que se van a manifestar en esa misma dimension en
las organizaciones publicas, sin que sean la excepcion las universidades estatales. La aplicacion de
las politicas globales de desarrollo econdmico - social, aparecen como respuestas, a un conjunto de
nuevos planteamientos o teorias, tanto en la educacion como en la administracion, que modificaron
el grado de influencia que mostraban los conceptos de eficiencia y eficacia en la administracion
educacional.

Tal y como se observa, la teoria administrativa constituye un pardmetro basico que explica, el por qué
Se requiere mayor capacidad de respuesta por parte de las instituciones de educacion superior; de
manera que, partiendo de una acertada administracion interna, se pueda responder en forma efectiva
a la formacion de los nuevos profesionales que requiere la sociedad nacional; o sea que, una vez mas,
se ratifica el principio de que las instituciones de educacion superior, aunque sean financiadas con
fondos publicos, estan obligadas, como condicion indispensable del sistema, a producir recursos y
soluciones, requeridos por a la sociedad.

A pesar del contexto, conocido por todos, por cuanto se podria generalizar que en todos los
documentos relacionados con la situacion actual de la sociedad -asi consta en las diferentes
programacionesdeactividadesnacionaleseinternacionales-nosencontramosque desafortunadamente
en los centros educativos de educacion superior en Costa Rica, se advierte una fuerte carga de
improvisacion y empirismo de las personas que llegan a ocupar cargos de direccion en los respectivos
centros de estudio. Los nombramientos en estos esos cargos aln se llevan a cabo mediante el
proceso de eleccion, el cual no establece como requisito de los candidatos una formacion basica
en conocimientos propios de la gestion administrativa y de  liderazgo, aspecto que repercute en
forma negativa,
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De seguro que estas instituciones requieren introducir cambios en sus estructuras; deten dejar de
lado las estructuras organizativas rigidas, poco permeables a los cambios y con un alto grado de
descoordinacion, que lejos de traer beneficios, han imposibilitado el replanteamiento del quehacer
de cada uno de las Unidades Académicas y de los respectivos programas de estudio.

Desde esta perspectiva, la Universidad de Costa Rica, que constituye la decana del sistema de
Educacion Superior en Costa Rica, y posiblemente esta sea la constante para los otros centros de
educacion superior, se caracteriza -tal y como lo hemos sehalado- por la escogencia de las personas
a ocupar puestos de direccion en el nivel de Decanatos, Escuelas, Centros Universitarios Regionales,
Institutos de Investigacion, con fundamento exclusivo el mérito como docente o como investigador.
En otros casos, la escogencia estd influida por los juegos politicos al interior de las respectivas
Unidades Académicas, dejando, incluso de lado, el interés institucional. De manera que “la gerencia
educativa en muchos de los casos, ha estado en manos de personas no calificadas ni preparadas
profesionalmente para administrar”, generando como consecuencia, tal y como lo hemos dicho, una
gestion administrativa mondtona y, en muchos casos, sin direccion o metas por alcanzar.

En reiteradas oportunidades, en foros y en sesiones de andlisis en las diferentes instancias universitarias,
se coincide en la importancia de establecer como requisito institucional la formacion en la disciplina
de la administracion de las personas que ocupen cargos de direccidon; sin embargo, a pesar de que
la mayoria concluye en la necesidad de impulsar programas de formacion en estos niveles de la
organizacion, es poco o en forma aislada lo que se hace por mejorar esta situacion.

El Consejo Universitario de la Universidad de Costa Rica, en sesion 4656 del 21 de agosto del 2001,

dispuso crear una Comision (2) que analice la creacion de un sistema de formacidn continua que
permita incrementar en el mediano plazo, la capacidad de gestion de las autoridades académicas
de la Universidad de Costa Rica. Mas adelante, en la sesion No. 4817, del 6 de agosto del 2003, se
conoce la propuesta para crear un programa para el desarrollo de la gestion académica universitaria.
Tal y como se observa en la grafica siguiente, la estructura del programa, incorpora varias instancias
de la organizacion en el proceso de formacion; sin embargo al dia de hoy no se ha hecho nada en
esa direccion.
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Este proceder de los responsables de las instituciones publicas de la educacion superior, evidencia
la ausencia en nuestra institucion de la poca voluntad politica, para impulsar en materia de gerencia
educativa, la formacion sistemética de Decanos y Directores, quienes deben ejercer influencia
significativa sobre los docentes e investigadores, a fin de lograr que se desempenfen eficiente y
eficazmente en sus roles técnico, pedagdsgicoy administrativoy se alcancen las metas en la respectivas
unidades académicas.
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En algunos otros paises realizan cursos sistematicos para formar directores de unidades academicas
y otros someten a concursos de oposicion a los aspirantes a ascensos, llenando asi los requisitos
para ocupar los cargos de direccion, de conformidad con perfiles institucionales que previamente
se han establecidos. En lo que respecta a la Universidad de Costa Rica, se tiene una normativa con
los sefalamientos que deben respetarse en los nombramientos de las autoridades de Unidades
Académicas, sin embargo los grupos de interés que se forman a lo interno de las unidades academicas
no siempre eligen a las personas iddneas para el cargo, sind que se entran a considerar otra serie de
elementos que se apartan de lo mas elemental del proceso de seleccion.

Amanera de conclusion preliminar, las personas que ocupan cargos de direccion con poca informacion
0 preparacion para el manejo del sistema educativo, no pueden dar un rendimiento adecuado. Esa
falta de preparacion o desconocimientos de las teorias de motivacion, comunicacion, liderazgo y, en
general, de todos los componentes propios de la administracion estratégica, han llevado a que una
buena cantidad de directores se limiten a los aspectos meramente de tramite administrativo, o sea, se
hacen expertos en administrar la rutina, haciendo a un lado otros elementos de gran importancia para
las organizaciones actuales, que por la misma dindmica exigen impulsar un proceso de cambio.

En esta indefinicion institucional, en cuanto al perfil institucional de los directores, cada persona que
asume el cargo, define por si solo el rol que cree mas conveniente; algunos directivos se preocupan
mas por las actividades administrativas, que por los aspectos relacionados con la administracion de
la docencia; otros se aprestan a atender los aspectos relacionados con la docencia y se apartan
en forma significativa de la gestion administrativa, al punto que también algunos directores, por las
mismas carencias senaladas, frecuentemente no toman decisiones ni intervienen en las discusiones de
grupo, dando completa lioertad al personal para que elijan los criterios a seguir en el cumplimiento
de los objetivos.

Siguiendo a Mintzbersg (Citado por Stephen Robins, 2005 p. 7, es importante que las personas que
ocupan cargos de direccion) desempehnen diez diferente papeles, altamente intererrelacionados, o
serie de comportamientos atribuibles a sus trabajos (3).

En un breve estudio, en el cual se analizaron la aplicacion de los tres estilos gerenciales: autoritario,
democratico vy Laissez faire, se concluyd que el estilo que mas predomina es el Laissez faire; los
directores de las unidades académicas no motivan al personal a participar; en la mayoria de las
unidades académicas se debe mejorar el clima organizacional, adoptar los estilos gerenciales a
las necesidades institucionales vy, los mas importante, resaltar la necesidad de implementar cursos,
programas de mejoramiento y postgrados que contribuyan a aumentar la capacidad gerencial de los
directivos de las unidades académicas.
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Con solo dar una revision rapida a las teorias administrativas sobre los nuevos enfoques gerenciales,
se puede concluir, que los administradores que se forman para gerenciar la educacion, deben tener
condiciones de lider vy, por supuesto, preparacion formal o formacion continua en administracion,
de manera que les permita realizarse como un “agente de cambio”, con el fin de lograr los objetivos
organizacionales y tener éxito en su gestion como director.

CONCLUSION

Tal y como se indico anteriormente, las organizaciones en general estan sometidas a gran cantidad
de retos y desafios. Situacion similar se le presenta a los gerentes, administradores y ejecutivos de
organizaciones publicas y de las empresas sobre la globalizacion de los aspectos econdmicos,
sociales y politicos que circundan la sociedad. Se sabe que, tanto las organizaciones como las
personas, tienen que ser globales para no estar al margen de la nueva perspectiva mundial, pero
no saben si las decisiones vy las acciones que estan tomando son las mas adecuadas vy, por ello, se
requiere cada vez mas formacion especifica que permita actuar con antelacion.

Una de las estrategias que se debe poner en practica es la implementacion de ideas innovadoras, que
sean atractivas tanto para las organizaciones como para las personas, de manera que se constituyan
en un potencial para la organizacion en general. Ademas de evaluarles a las organizaciones, los niveles
de rendimiento, la eficienciay eficacia de su gestion, se requiere incorporar un marco conceptual para
analizary administrar el proceso de globalizacion dentro de la organizacion, esto con algunos aspectos
generales que estabilicen su funcionamiento. Entre otros, se pueden mencionar la gobernabilidad, la
responsabilidad, la administracion estratésica, la planificacion, los servicios, la operacion, la tecnologia,
la investigacion, el desarrollo, la organizacion y, de suma importancia, la gestion de los recursos
humanos, especificamente en lo concerniente al comportamiento organizacional.

En la propuesta presentada por la Comision establecida por el Consejo Universitario de la Universidad
de Costa Rica, para crear un Programa para el Desarrollo de la Gestion Académica Universitaria, se
propuso el siguiente marco tedrico:
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La institucion universitaria contemporanea se ha convertido en una organizacion compleja y costosa,
su crecimiento y desarrollo, asi como las exigencias del progreso académico, cientifico y tecnoldsico,
exigen gue la organizacion evolucione en un tiempo relativamente corto de una institucion en la que
prevalecian estilos de administracion tradicional, centralista y con un ambiente de convivencia familiar, a
otra estructura con caracteristicas heterogéneas y con retos orientados al logro de mayor rendimiento
de los recursos que se invierten. De alli que ha habido una variacion importante en procedimientos
y con una demanda constante de efectuar cambios, no solo en la estructura administrativa, sino
también en la estructura académica como medio de alcanzar mejoras importantes en los aspectos
curriculares de las respectivas carreras

Sin dejar de lado esta connotacion que atahe a toda organizacion, es importante tener presente el
caracter “sui generis” de la administracion universitaria, © sea que, Por su naturaleza, No es conveniente
pretender introducirle practicas administrativas propias de la administracion privada
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En ciertas esferas de la sociedad costarricense se ha entronizado la nocidén de modernizacion,
vista desde un significado meramente eficientista, en el cual se pretende transformar la estructura
y funcionamiento de las universidades, tomando como paralelo el funcionamiento del sector
privado, considerando que las practicas empresariales constituyen Unica forma racional de lograr la
transformacion de las universidades. Sin embargo, es harto conocido que la pretension de trasladar o
copiar modelos de desarrollo o de indole administrativo de otras realidades, no es la mejor solucion.
Es necesario considerar las particularidades de cada realidad, para no incurrir en clonaciones de
experiencias que no siempre conducen al alcance los mismos resultados.

Sin dejar de lado ese enfoque, huelga decir que paralelamente a los cambios institucionales
asociados con la modernizacion de las organizaciones v la internacionalizacion de la economia; se
agita nuevamente el debate sobre la coherencia entre la formacion profesional y las necesidades del
pais y de las organizaciones, en terminos de recursos humanos. Es de nuestro total convencimiento
que los procesos de reforma institucional detoen orientarse, hacia el desarrollo del Recurso Humano,
con el fin de lograr transformaciones mas humanistas y menos economicistas y, asimismo, alcanzar
la generacion de nuevas practicas administrativas, redireccionar procesos Y, en general, replantear la
gestion administrativa de la organizacion.

Siendo fiel creyente en la importancia e impacto de los programas orientados al Desarrollo Humano,
como un factor capaz de producir cambios vy, partiendo de que las estructuras por si solas no
son las que provocan los cambios en las organizaciones, sino que es el sistema de relaciones vy las
capacidades de los particulares, de los grupos y de las administraciones humanizadas, las que tienen
toda la capacidad de transformacion en los procesos de cambio de las instituciones, nos interesd
dejar expresadas algunas ideas en este trabajo, en el cual se destaca la importancia de la formacion
en Administracion Universitaria.

La hipodtesis de resaltar el recurso humano como agente de cambio en las organizaciones, se sustenta
en lo expuesto por Giddens, quien senala que se debe visualizar a la persona como un agente
de cambio. Pero, es ldgico que, para ser concordante con el potencial de la persona, se requiere
gue la organizacion destine recursos financieros que permitan readecuar la estructura organica, las
capacidades y potencialidades de las personas, para que tanto la estructura como las personas que
en ella laboran, potencialicen a la organizacion hacia niveles de eficiencia y calidad en la prestacion
de bienes y servicios.

Sin entrar al detalle de los temas por incorporar en un programa de formacion universitaria, es importante
gue se induzca a los profesionales que ocupan cargos de direccidn en areas tales como:

- Fortalecimiento de la cohesidn institucional, promoviendo una cultura de cambio y adaptacion de
la unidad académica o administrativa a los procesos de transformacion del entorno.

- Fomento de la blUsqueda de fuentes alternativas de financiamiento, que permitan un mayor
desarrollo de la investigacion, la docencia vy, por supuesto, de una mayor presencia universitaria
en la sociedad.
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- Desarrollo de la capacidad organizativa para adaptarse a los cambios del entorno, cuyos cambios
y avances se realicen sin perder la naturaleza de la institucion de educaciéon superior, a fin de
que sus aportes a la sociedad sean atinados y de gran calidad competitiva, para facilitar a sus
egresados incorporarse con ventaja comparativa en el mercado de trabajo.

- Impulso de procesos de modernizacion gue permitan alcanzar un modelo de desarrollo de
administracion estratégica que impacte en toda la estructura a la organizacion.

NOTAS

(1) El crecimiento econdmico es una de las metas de toda sociedad y el mismo implica un incremento notable de los
ingresos, y de la forma de vida de todos los individuos de una sociedad, a sabiendas que existen muchas maneras
0 puntos de vista para medir el crecimiento de una sociedad, se puede advertir que el crecimiento econdémico
es la sumatoria de muchas variables macroecondémicas que convergen para producir un efecto de estabilidad,
bienestar y desarrollo para la sociedad que disfruta del mismo. Muchos especialistas en esta materia indican que
la unién de mucho trabajo, inversion, produccion, empleo y consumo contribuye al desarrollo econémico y por
ende al bienestar; sin embargo, es conocido gue el crecimiento no necesariamente esta ligado al desarrollo, ya que
el desarrollo incluye aspectos inmateriales como son la libertad de pensamiento, de religion, intelectual, cultural,
acceso a la informacion y opiniédn publica.

(2) La Comision fue constituida por la Dra. Olimpia Lopez A., Msc. Victor Herndndez C., Msc. Francisco Romero, Dr.
Oscar Rocha N., Dr. Arnoldo Mora. Con la asesoria de la Ofician Juridica, Oficina de planificacién Universitaria v la
Contraloria Universitaria.

(3) Papeles interpersonales: decorativo, lider y enlace. Papeles Informativos: inspector, difusos y vocero vy Papeles
de decisiéon: emprendedor, moderador de disturbios, asignador de recursos y negociador.
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PERMISO SIN GOCE DE SALARIO
NO SUSPENDE RELACION LABORAL

SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA

Exp: 01-001276-0166-LA

Res: 2008-000155

SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. San Jose, a las nueve horas cincuenta
minutos del veintisiete de febrero del dos mil ocho.

Proceso ordinario establecido ante el Juzgado de Trabajo del Segundo Circuito Judicial de San
José, por IRENE VIRGINIA ARAYA ORTIZ, soltera, contra el ESTADO, representado por el licenciado
German Luis Romero Calderdn. Ambos mayores y vecinos de San Jose.

RESULTANDO:

1.- La actora, en escrito fechado treinta de enero del dos mil uno, promovid la presente accion para
que en sentencia se declare: “a) que la suscrita no se encontraba impedida para el libre ejercicio de
su profesion por encontrarme disfrutando de un permiso o licencia sin goce de salario a partir del dia
16 de octubre de 1999; b) que en consecuencia, al haber actuado en representacion de la empresa
“San Antonio Gas & Qll. Inc (sic). El dia 02 de noviembre de 1999, no viold ninguna disposicion legal
Que acarree como sancion el despido sin responsabilidad patronal; ¢) que la causal invocada por mi
ex—patrono para despedirme se encontraba prescrita al momento de su gestion; d) que la parte aqui
accionada es en deberme los extremos laborales de vacaciones, aguinaldo proporcional, preaviso,
cesantia, diferencias salariales, horas extra, salarios caidos, intereses aqui reclamados y a los que me
asiste el derecho, asi como el dafio moral y los correspondientes perjuicios; €) que se condene a la
parte demandada al pago de ambas costas en caso de oposicion”.

9.- la parte demandada contestd la accion en los términos que indicd en el memorial de fecha
diecinueve de setiembre del dos mil uno y opuso la excepcion de falta de derecho.

3.- Eljuez, licenciado José Francisco Lopez Chaverri, por sentencia de las diez horas del catorce de
setiembre del dos mil cinco, dispuso: “Por todas las razones expuestas y conforme a los articulos 490
siguientes y concordantes del Coddigo de Trabajo, articulo 99 del Reglamento del Estatuto de Servicio
Civil, se declara CON LUGAR PARCIALMENTE la presente demanda incoada por IRENE VIRGINIA ARAYA
ORTIZ, portadora de la cédula de identidad nimero 1-487-980, contra el ESTADO, representado
por el Procurador de Relaciones de Servicio, Seccidon Segunda, Lic. German Luis Romero Calderdn,
y conforme a los términos de la demanda de la actora se acoge su accidn de prescripcion en
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contra de la gestion de despido que se le siguid, y por ende se omite pronunciamiento sobre la
excepcion de falta de derecho opuesta por el representante estatal por innecesario. Asimismo por
iNnecesario se omite pronunciamiento expreso sobre los extremos petitorios de que se declare que:
“[...] la suscrita no se encontraba impedida para el liore ejercicio de su profesidn por encontrarme
disfrutando de un permiso o licencia sin goce de salario a partir del dia 16 de octubre de 1999; b)
Que en consecuencia, al haber actuado en representacion de la empresa “San Antonio Gas & Oll.
Inc. (sic) ’

El dia 02 de noviembre de 1999, no viold ninguna disposicion legal que acarree como sancion el
despido sin responsabilidad patronal.” Consecuentemente se declara: que es en deber del Estado
cancelarle a la accionante Araya Ortiz los extremos laborales de vacaciones, aguinaldo proporcional,
sin perjuicio que se acredite su pPago en la respectiva fase de ejecucion. Respecto a los extremos
de preaviso y auxilio de cesantia, se condena al Estado perdidoso al pago de un mes de salario por
concepto de preaviso y por auxilio de cesantia el equivalente a ocho meses de salario, considerando
la cantidad de anos de servicio de la actora y las disposiciones del transitorio X inciso b) de la ley
N° 7983; aclarandose que por no acreditarse en este proceso los salarios de la actora durante los
Ultimos 6 meses de su relacion con el Estado, serd posteriormente en sede administrativa o en la
fase de ejecucion de sentencia donde se fijaran concretamente las indemnizaciones respectivas,
conforme a lo dispuesto en el articulo 30 del Codigo de Trabajo. Respecto al extremo de diferencias
salariales solicitado por la actora, y en virtud de gque no aportd elemento probatorio alguno durante
la tramitacion de este expediente que denote que a la actora se le pasgaba un salario inferior al minimo
legal, se rechaza la pretension por incierta y por inexistente su acreditacion.

En cuanto al extremo de salarios caidos se deniegan por improcedentes al acogerse la accion de
prescripcion. También se rechaza el cobro por “diferencias salariales” en relacion a los posteriores
“salarios caidos”, pretension totalmente improcedente en los términos expuestos en el escrito
presentado el 19 de julio de 2001. Sobre las sumas reconocidas en esta sentencia, debera la
demandada cancelar intereses legales a partir del dia 13 de septiembre de 2000, dia inmediato
posterior a la notificacion de la Ultima resolucion administrativa que confirmd su despido. En cuanto
al extremo de “perjuicios”, se le indica a la actora que estos le son reconocidos al concedérsele el
pago de los intereses legales, conforme a la doctrina del articulo 706 del Codigo Civil, por lo que se
rechaza el extremo por constituir un eventual “doble” pago. Respecto al extremo denominado “dano
moral”, se rechaza por improcedente ante la falta de demostracion. Sobre las costas, se exime del
Pago de estas a la parte demandada perdidosa, conforme a lo establecido en el articulo 222 del
Codigo Procesal Civil”.

4.- Ambas partes apelaron y el Triounal de Trabajo, Seccidn Cuarta, del Segundo Circuito Judicial de
San José, integrado por los licenciados Oscar Ugalde Miranda, Alvaro Moya Arias y Nelson Rodriguez
Jiménez, por sentencia de las diecinueve horas del veintidds de diciembre del dos mil seis, resolviod:
“En la tramitaciéon de este asunto, no se observan vicios u omisiones capaces de causar nulidades o
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indefension a las partes. Se revoca parcialmente la resolucion recurrida y se rechazan los extremos
de preaviso, auxilio de cesantia y los intereses correspondientes a estos rubros. Se rechazan las
excepciones de prescripcion opuestas por las partes. Se acoge la defensa de falta de derecho en lo
denesgado vy se rechaza en cuanto al pago de vacaciones y aguinaldo. En todo lo demas, se confirma
la sentencia apelada

5.- La parte accionante formuld recurso para ante esta Sala en memorial de data veinte de febrero
del dos mil siete, el cual se fundamenta en los motivos que se dirdn en la parte considerativa.

6.- Enlos procedimientos se han observado las prescripciones de ley.
Redacta el Magistrado Vega Robert; vy,
CONSIDERANDO:

I.- ANTECEDENTES: E| 22 de febrero de 2001, la sefiora Irene Virginia Araya Ortiz incod una demanda
contra el Estado, pretendiendo “Se acoja la presente Demanda Laboral, y en su oportunidad se
declare: a) Que la suscrita no se encontraba impedida para el libre ejercicio de su profesion por
encontrarme disfrutando de un permiso o licencia sin goce de salario a partir del dia 16 de octubre
de 1999: b) Que en consecuencia, al haber actuado en representacion de la empresa “San Antonio
Gas & Qil. Inc. El dia 02 de noviembre de 1999, no viold ninguna disposicion legal que acaree como
sancion el despido sin responsabilidad patronal; ¢) Que la causal invocada por mi ex —patrono para
despedirme se encontraba prescrita al momento de su gestion; d) Que la parte aqui accionada
es en deberme los extremos laborales de vacaciones, aguinaldo proporcional, preaviso, cesantia,
diferencias salariales, horas extra, salarios caidos, intereses aqui reclamados y a los que me asiste el
derecho, asi como el Dano Moral y los correspondientes perjuicios; €) Que se condene a la parte
demandada al pago de ambas costas en caso de oposicion”.

En sus alegaciones expresd que después de muchos anos de servicio publico, a partir del 1 de
setiembre de 1987 fue trasladada en propiedad al MINAE, siendo que desde el 15 de noviembre de
1993 se desempend en la clase profesional 1, pero que el 13 de marzo de 1998 fue trasladada de la
Direcciéon de Geologia y Minas a la Direccion Superior de Hidrocarburos, ejerciendo labores juridicas.
Menciond gue en el mes de agosto de 1999, gestiond ante la Oficialia Mayor un permiso sin goce de
salario para atender asuntos de indole personal, aclarando posteriormente que este permiso seria a
partir del 15 de octubre de 1999, pues el periodo comprendido entre el 1 de setiembre y el 14 de
octubre de ese ano iba a tomar vacaciones.

Refiri® que cuando se encontraba disfrutando del permiso se interpretd que ella no podia ejercer

lioeralmente la profesion, por cuanto se encontraba impedida, inicidndose las gestiones para
despedirla sin responsabilidad patronal. Senald que el Tribunal del Servicio, Civil, fundamentd el
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despido en que: “...se desprende con claridad que el 22 de setiembre de 1999 la empresa San
Antonio Gas Oil Inc, otorgd un poder especial a dicha servidora para que la representara como
apoderada legal. Ella lo aceptd pese a que en ese momento era servidora activa del Ministerio actor”
(énfasis suprimido); sin embargo, con fundamento en el articulo 1257 v siguientes del Codigo Civil,
considera que en su caso No existid Nunca una aceptacion expresa, pues segun se desprendia de los
autos lo que medid fue una aceptacion tacita del poder, que se perfecciond al firmar las dos Unicas
cartas aportadas como prueba por la Ministra, las cuales fueron firmadas con posterioridad al 21 de
octubre de 1999, asi como al permiso, ya que se dieron como respuesta a oficios de la Direccion
de Hidrocarburos. Consecuentemente, expresd, que no podia ser cierto conforme se le acusd, que
aceptara ser apoderada legal de una de las empresas que participaba como oferente en esa misma
licitacion petrolera, pues el Poder Especial fue emitido a su favor el 22 de noviembre de 1999, siendo
que la oferta de dicha empresa fue presentada hasta el 2 de noviembre de ese ano.

En este mismo sentido, expresd que para el 8 de noviembre consultd a la Direccidon de Asesoria
Juridica del Servicio Civil, si existia alguna prohibicion para ejercer libremente su profesion de abogada
durante el plazo que gozaba de licencia o permiso sin goce de salario, a efecto de asesorar en
un proceso de licitacion petrolera, sehaldndosele que se encontraba inhibida si percibia pago de
compensacion econdmica por concepto de prohibicion, supuesto en el que evidentemente no se
encontraba. Por tales razones, a su juicio infringid el articulo 18 inciso a) del Decreto Ejecutivo nimero
292614-H, nilos numerales 7 y 10 del Reglamento Autdnomo del Servicio del Ministerio del Ambiente
y Energia, en relacion con el articulo 24 incisos 10, 25 y 29. Finalmente, planted que la gestion de
despido se encontraba sobradamente prescrita respecto de los hechos en que se fundamento,
tomando como punto de partida: a) que la oferta para participar en la Licitacion Petrolera N° 2-99
para la Exploracion y Explotacion de Hidrocarburos, fue presentada por la empresa “San Antonio Gas
& QilInc.” el dia 2 de noviembre de 1999, situacion por la cual a partir de esa fecha la Administracion
tuvo conocimiento de los hechos en que sustentd la gestion de despido, por lo que ésta prescribid
el 3 de diciembre del aho 1999 y b) Si se toma en cuenta como fecha de inicio de estas gestiones,
la data en que la Direccion de Hidrocarburos conocio el Informe de la Comision de Evaluacion sobre
su participacion en el tramite de la Segunda Ronda Licitatoria de Hidrocarburos, hecho que acaecio el
20 de enero de 2000, segun Oficio DGH-26-2000, suscrito por Alberto Fernandez en su condicion
de Director de Hidrocarburos, la accion de despido prescrioid el 21 de febrero de ese ano (folios
1Ta9).

La representacion estatal contestd negativamente la demanda y opuso la excepcion de falta de
derecho a las pretensiones de la actora, pidiendo la desestimacion de la demanda en todos sus
extremos, con el pago de las costas a cargo de la accionante. Rechazd que el despido se adoptara
por causales inexistentes, pues luego de pronunciarse en su caracter de Asesora Legal de la Direccion
General Superior de Hidrocarburos, Geologia y Minas, sobre aspectos legales de esa materia, aparece
formalizando gestiones como apoderada de la finca San Antonio Gas Qil, mientras estabba con un
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permiso sin goce de salario, solicitado para asuntos de indole personal. Para esa representacion la
actora se aprovechd de su experiencia para asumir y defender los intereses de un particular, faltando
asi a sus deberes de lealtad para con la entidad patronal. Agresd que si la accionante gestiond en
representacion de una empresa privada en tramites de licitacion para la explotacion y exploracion
de hidrocarburos, en momentos en que disfrutalbba de un permiso sin goce de salario, esto Ultimo
no enerva su responsabilidad ni desvirtla los hechos que fundamentaron su despido, toda vez que
a pesar del permiso continud siendo abogada en propiedad del Ministerio, encargada de asesorar
legalmente a la Direccion de Hidrocarburos, a raiz de que el vinculo de la servidora no se habia
extinguido.

Por otra parte, en relacion con el hecho de que la actora consultd a la Asesoria Juridica del Servicio
Civil sobre la prohibicion para el ejercicio liberal de la profesion, enfatizd que esa prohibicidon no
derivaba Unicamente del pago de una suma de dinero, sino, fundamentalmente de una situacion
de inconveniencia entre el ejercicio de una determinada profesion y el desempeno del cargo;
constituyendo la suma de dinero que se paga al servidor por la prohibicién tan sélo una compensacion
por la citada prohibicion. Esto no quiere decir que ante un permiso sin goce de salario, desaparezca
dicha inconveniencia. Del mismo modo, respecto de la prescripcion alegada indicd que el computo
del tiempo para gque ésta opere inicia cuando los hechos son conocidos por el érgano que tiene
competencia para resolver o iniciar la gestion de despido, en este caso, la Ministra del Ambiente
y Enersia, la cual fue puesta en conocimiento real de la situacion el dia 23 de febrero de 2000,
iniciandose la gestion administrativa de despido ante la Direccion General de Servicio Civil dentro
del plazo legal, el 13 de marzo de 2000. Finalmente, menciond que un poder como el conferido
a la actora no surgia de modo espontaneo, sino, que era producto de la confianza que inspira el
mandatario a su cliente, asi como el conocimiento y disposicion del profesional para hacerse cargo
de la gestion (folios 160 a 169).

En primerainstancia, se declard parcialmente con lugar la demanda, se acosgiod su accion de prescripcion
en contra de la gestion de despido que se le siguid y, por ende, se omitid pronunciamiento sobre
la excepcion de falta de derecho opuesta por el representante estatal. Asimismo, por innecesario se
omitid pronunciamiento expreso sobre los extremos petitorios de que se declarara que: “la suscrita
no se encontraba impedida para el libre ejercicio de su profesion por encontrarme disfrutando
de un permiso o licencia sin goce de salario a partir del dia 16 de octubre de 1999; b) Que en
consecuencia, al haber actuado en representacion de la empresa “San Antonio Gas & Qil. Inc. El dia
02 de noviembre de 1999, no viold ninguna disposicion legal que acaree como sancion el despido
sin responsabilidad patronal”. Consecuentemente, se declard el deber del Estado de cancelarle a
la accionante los extremos laborales de vacaciones, aguinaldo proporcional, sin perjuicio de que se
acredite su pago en la respectiva fase de ejecucion. Respecto a los extremos de preaviso y auxilio de
cesantia, se condend al Estado al pago de un mes de salario por concepto de preaviso y por auxilio
de cesantia el equivalente a ocho meses de salario, considerando la cantidad de anos de servicio
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de la actora y las disposiciones del transitorio IX inciso b) de la Ley N° 7983; aclarandose que por
no haberse acreditado en este proceso los salarios de la actora durante los Ultimos 6 meses de su
relacion con el Estado, sera en sede administrativa o en la fase de ejecucion de sentencia donde se
fijaran concretamente las indemnizaciones respectivas, conforme a lo dispuesto en el articulo 30 del
Codigo de Trabajo.

Respecto al extremo de diferencias salariales solicitadas y en virtud de que no aportd elemento
probatorio alguno durante la tramitacion de este expediente que denotara que a la actora se le
pagaba un salario inferior al minimo legal, se denegd la pretension. El extremo de salarios caidos se
denesgo, acogiéndose a su respecto la excepcion de prescripcion. También se desestimd el cobro
por “diferencias salariales” en relacion a los posteriores “salarios caidos”, por considerarse que la
pretension es totalmente improcedente en los términos expuestos en el escrito presentado el 19
de julio de 2001. Sobre las sumas reconocidas se condend el pago de intereses a partir del 13 de
setiembre de 2000, dia inmediato posterior a la notificacion de la Ultima resolucion administrativa que
confirmd su despido. En cuanto al extremo de “perjuicios”, se le indicd a la actora que éstos le fueron
reconocidos al concedérsele el pago de los intereses legales, conforme a la doctrina del articulo 706
del Codigo Civil, por lo que se rechazd ese extremo por constituir un eventual “doble” pago.

Respecto al extremo denominado “dano moral”, se rechazd por improcedente ante la falta de
demostracion. Sobre las costas, se eximid del pago de estas a la parte demandada perdidosa,
conforme lo establecido en el articulo 222 del Codigo Procesal Civil. Para llegar a esa conclusion
el A quo estimd que si fue la participacion de la actora en el proceso de licitacion el hecho que
justificd el proceso de gestion de despido, entonces no medid justificacion atendible para que
con la informaciéon que le fue remitida a la Ministra el dia 7 de febrero de 2000 no se procediera
de inmediato a las consultas respectivas a fin de iniciar el procedimiento sancionatorio respectivo.
Considerd que la jerarca de la institucion tuvo un mes a partir de la informacion suministrada por
el Director de la Direccion de Hidrocarburos para iniciar la gestion correspondiente, cuestion que
no se materializd sino hasta el 13 de marzo de 2000 (folios 226 a 238). Contra ese fallo recurren
ambas partes (folios 2471 a 244 y 245 a 253). La Seccion Cuarta del Tribunal de Trabajo del Segundo
Circuito Judiicial de San José¢, revocd parcialmente esa sentencia; declarandose sin lugar los extremos
de preaviso, auxilio de cesantia y los intereses correspondientes a esos rubros. Ademas denego las
excepciones de prescripcion opuestas por las partes y acosio la de falta de derecho en lo denegado
y la desestimd en cuanto al pago de vacaciones y aguinaldo. Finalmente, en todo lo demas, confirmd
la sentencia apelada. Al respecto, considerd a diferencia de lo apreciado por el A quo, que del
escrito presentado por el Director de Hidrocarburos se deducia la urgencia de investigar la veracidad
de los hechos atribuidos a la actora, 1o que era concordante con el procedimiento administrativo
gue debla respetar la Administracion Pdblica en materia de despido, procedimiento administrativo
en el que se encuentra la fase investigativa, cuya finalidad es determinar la existencia de una falta y
descubrir al autor.
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Por ello valord que con el documento emitido por dicho funcionario se ordend la investigacion, que
culmind con la nota de fecha 21 de febrero de 2000, recibida en el despacho de la Ministra el 23
de febrero de ese ano. Por consiguiente, fue a partir de esa fecha que la jerarca de la institucion,
amparada en un criterio técnico-juridico, tuvo la facultad de iniciar la denuncia correspondiente de
la trabajadora; comenzando hasta ahi a correr el plazo de un mes necesario para que prescridiera la
facultad de sancionar a la actora, por lo que si la denuncia se presentd en el Tribunal del Servicio Civil
el 13 de marzo de 2000, el plazo prescriptivo no habia transcurrido. Por otra parte, se estmd que
si la accionante evacud consultas sobre las zonas donde se podian realizar o no actividades dentro
de las areas protesidas, asi como la posibilidad de suspender los derechos de concesidn por un
periodo indefinido de tiempo, -consulta planteada por Aransas Petrolium-, como asesora legal podia
influir en las decisiones de sus superiores y ademas era una persona gue conocia perfectamente
los requisitos y pormenores de la oferta de licitacion Petrolera N° 2, precisamente por laborar para
el Ministerio de Enersgia y Minas, por lo que con su actuacion, pudo comprometer la imagen de
imparcialidad del Estado ante los demas participantes en el proceso de licitacion, ameén de que el
permiso sin goce No suspendia la relacion laboral.

Del mismo modo, para el Triobunal no tiene importancia si el poder fue otorgado en las fechas del
disfrute de vacaciones, o si lo aceptd tacitamente cuando su relacion se encontraba interrumpida,
cuando aquella disfrutaba de un permiso sin goce de salario, porque la actora nunca dejé de ser
funcionaria del Ministerio; estimando, consecuentemente, que con su actuacion viold el deber de
lealtad y fidelidad; generando en el patrono una pérdida objetiva de la confianza depositada en ella,
situacion que justificaba su despido al tenor de lo expuesto en el articulo 81 inciso | del Codigo de
Trabajo (folios 264 a 273). Ante la Sala recurre la parte actora.

Il.- DE LOS AGRAVIOS: Para la recurrente el Ad quem estimd que el despido no se ejecutd en
forma tardia, pese a que reconocid que “...desde el 7 de febrero de 2000, dofna Elizabeth Odio
Benito, tuvo la posibilidad de iniciar la investigacion disciplinaria en contra de Irene” y la accion de
despido no se ejecutd sino hasta el 13 de marzo de 2000, con lo cual se superd el plazo de 1T mes
gue prevé el ordenamiento juridico para aplicar la supuesta causal. De esta forma, el Tribunal justificd
esa dilacion en el inicio de una investigacion disciplinaria, que no debid haber superado el mes
estipulado en la legislacion laboral aplicable. En este sentido, segin su parecer no es posible que
se suspenda el computo de la prescripcion de la potestad sancionatoria del patrono, pues con ello
se estarfa permitiendo que el Estado tome meses y/o anos en una investigacion; violentando asi las
garantias constitucionales del individuo. Por otra parte, cuestiona la apreciacion de que ella incurrid
en una falta grave.
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En primer término, estima equivocada esa conclusion, pues en el oficio AJ-633-99 de 18 de
noviembre de 1999, suscrito por el licenciado Luis Enrique Castro Fonseca, Asesor Juridico de la
Direccion General de Servicio Civil, ante consulta que le efectuara, senald que le asistia una facultad
para ejercer lioremente su profesion durante el permiso sin soce de salario. De esta forma, advierte
gue solo ejercio el poder que se le otorgd cuando se le habia dado el permiso vy asi se le posibilitaba
el ejercicio lioeral de su profesion de abogada y notaria publica. Para la recurrente era obvio por sus
conocimientos como especialista en materia de geolosia, minas e hidrocarburos, que prestara sus
servicios profesionales en esa materia o area del derecho, sin que ello significara un favorecimiento
para sus clientes, toda vez que ella no influyd “en las decisiones de sus superiores”, ni comprometio
“la imagen de imparcialidad del Estado ante los demas participantes en el proceso de licitacion”;
razén por la cual las apreciaciones del Tribunal en ese sentido carecen de asidero probatorio y
residen Unicamente en la mera especulacion de quienes suscriben el fallo recurrido, pues no ejercia
cargo alguno de decision u otorgamiento de derechos, sino Unicamente el de asesora del Director
Superior en las materias de su competencia.

Advierte que no tuvo relacion con la tramitacidon ni tampoco en la decision de ningun proceso
licitatorio petrolero, ni tuvo contacto directo con ninguna empresa que estuviera interesada en
participar en un proceso de ese tipo; refiiendo que las consultas que evacud en relacion con ese
proceso, las hizo en su condicion de asesora de la Direccion Superior. Por otro lado, si el sustento o
motivacion del despido fue su actuacion como apoderada ejerciendo a la vez su puesto de asesora
legal de la Direccion de Hidrocarburos del MINAE, el demandado no se debid apartar de dicha
causal; absteniendose de intentar justificar la accion tomada en elementos externos que nada tienen
que ver en este asunto y que no fueron alegados en su oportunidad.

A modo de aclaracion del hecho de aparecer en la lista del personal de la empresa oferente, explica
que ella fue incluida por aguella como parte de los posibles empleados; advirtiendo que nunca
llegd a formar parte de su personal. Menciona que el cargo que desempend Nno constituia una
incompatibilidad para que una vez con el permiso, brindara asesoria y representara a empresas
particulares, pues no era Asesora Legal del MINAE sino de una Direccidn especifica de dicho Ministerio.
Alega gue ninguna falta ha sido comprobada, sefalando que el MINAE se basd sdlo en presunciones,
errores y aroitrariedades para catalogarla como una servidora que desplegsd un comportamiento
desleal e indeseable que conlleva pérdida de confianza. Asi, en virtud si la falta fue inexistente
y ademas ejecutada en forma tardia, era necesaria la condena al pago de los dafos y perjuicios
infringidos asi como del dano moral sufrido al despojarsele de su empleo. Finaimente, objeta la
exoneracion de costas para la demandada perdidosa, reprochando que el Estado la obligd a litigar
para alcanzar el pago de los extremos laborales que se le concedieron; aduciendo ademas, que
éste no litigd de buena fe, invocd una causal inexistente, interpuso defensas contra sus pretensiones
y ejecutd un despido tardio. Por todas esas razones, solicita revocar la sentencia impugnada y en su
lugar acoger la totalidad de los extremos reclamados; condenando a la accionada a ambas costas.
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lll.- SOBRE EL PROCEDIMIENTO QUE DIO LUGAR AL DESPIDO DE LA ACTORA: Por medio de
oficio N° DGH 26-2000 de 1 de febrero de 2000, el titular de la Direccidn General de Hidrocarburos
puso en conocimiento de la Ministra de Ambiente y Energia el acuerdo adoptado por el Consejo
Tecnico de Hidrocarburos en el articulo 6 del acta de sesion ordinaria celebrada el 20 de enero de
2000, en el cual en lo conducente se establecid: “Por Ultimo, se conoce informe de la Comision
de Evaluacion sobre la participacion de la Licda. Irene Araya en el trdmite de la Segunda Ronda de
Licitacion de Hidrocarburos. Ante las conclusiones a que se arrioan en el mismo, el Consejo Técnico
de Hidrocarburos adopta el ACUERDO NUMERO TRES: encargar al Director General el que comunicue
la situacion presentada con la participacion de la Licda. Irene Araya en la Segunda Ronda de Licitacion
de Hidrocarburos a la Sra. Ministra del Ambiente y Energia”. En dicho oficio, después de efectuar el
planteamiento, se concluyd: “...No obstante lo anterior se mantendria la incertidumbre o cuestion
de la participacion de la Licda. Araya y la aplicabilidad del régimen de prohibicién de la
Ley de Contratacién Administrativa, por cuanto la ineficacia determinada del poder que le fuera
otorgado, implica que los actos ejercidos bajo ese poder son considerados legalmente inexistentes
e ineficaces” -énfasis agregado- (folios 99 a 103). Una vez efectuado el estudio administrativo del
expediente de la Direccion General de Hidrocarburos, se determind por parte del Departamento
Legal del Ministerio que “La conducta seguida por la sefiora Ortiz contraviene las normas minimas de
¢tica y lealtad hacia la institucion rompiendo toda relacion de confianza con el servidor, violentando
los deberes propios de un servidor publico, como lo disponen los articulos 7 y 10 del Reglamento
Autdnomo de Servicio de este Ministerio que establece los principios éticos de la funciéon plblicay el
deber de lealtad, como también se violenta el articulo 24 incisos 10, 25 y 29 en relacién al patrocinio,
violaciéon al regimen de prohibicion y comportamiento laboral desleal e indeseable, por lo que o
procedente salvo mejor criterio, es realizar las diligencias ante la Direccion del Servicio Civil para que
se despida a la funcionaria sin responsabilidad patronal dada la gravedad de las faltas cometidas”
(énfasis agregado). Lo anterior se acordd asi por cuanto se tuvo por establecido que la figura de las
licencias hasta por 6 meses para la atencion de asuntos personales del servidor, contemplada en el
Estatuto de Servicio Civil y el Reglamento, mantiene la relacion laboral, pues sélo se hace uso de un
derecho en forma temporal, razén por la cual se considera que la Licda. Araya Ortiz viold el articulo
18 inciso a) del Decreto Ejecutivo N° 22614-H que dispone la prohibicion a los beneficiarios de
asesorar o ejercer en forma liberal funciones iguales o similares a las del cargo que ostentan, toda vez
gue una vez gue obtuvo la licencia gestiond como apoderada de la empresa dentro del expediente
administrativo.

Dicha situacion fue comunicada a la jerarca del Ministerio mediante oficio N° DAJ-193 de 21 de
febrero de 2000, recibido el 23 de febrero (folios 20 a 22 y 118 a 120). El 3 de marzo de 2000,
una vez tomada la decision de acudir a la Vvia prescrita por los articulos 43 vy siguientes del Estatuto del
Servicio Civil en relacion con los numerales 90 y siguientes del Reglamento de esa Ley, contra la Licda
Araya Ortiz, en razén de su participacion en el tramite de Licitacion Petrolera N° 2, la Ministra le solicita
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a la Licenciada Ana Luisa Leiva del Departamento Legal del Ministerio del Ambiente y Energia que en
conjunto con el Director del Departamento de Recursos Humanos formule el comunicado que en su
condiciéon debia remitir a la Direccion General de Servicio Civil (véase oficio DM-480-2000 visible a
folio 19). Con base en ese documento, el 13 de marzo de 2000, la Ministra del Ambiente y Energia,
realizd la gestion contra la accionante, solicitando el cese sin responsabilidad (folios 13 a 18).

Asi en oficio N° DAJ-266 de fecha 9 de marzo de 2000, dona Elizabeth Odio solicitd expresamente:
“Con fundamento en con los articulos 7, 10, 24 incisos 1), 10), 25) y 29), 105, 106 y 113 del
Reglamento Interno de Trabajo, en los articulos 2, 3, 18 inciso a), 20 y 21 del Decreto Ejecutivo No.
929614-H que regula lo relativo al régimen de Prohibicion en razén de la profesion y los articulos 43 y
siguientes del Estatuto de Servicio Civil en relacion con los numerales 90 y siguientes del Reglamento a
esa Ley solicito se despida sin responsabilidad patronal a la funcionaria Irene Araya Ortiz. Asi mismo,
si al vencerse el permiso de licencia sin goce de salario -15 de abril del 2000- esta gestion aun no
hubiera obtenido fallo firme, solicito se suspenda a la funcionaria Araya Ortiz en sus funciones como
asesora legal de la Direccion de Hidrocarburos, de conformidad con el articulo 90 inciso b) del
Reglamento al Estatuto de Servicio Civil”. Por otro lado, mediante oficio N° DAJ-292 del 14 de marzo
de 2000 -presentado a la Direccion de Servicio Civil, el dia 16 de marzo de 2000-, se aclard el escrito
inicial sobre los fundamentos legales de la gestion de despido contra la accionante (folios 11y 12).

El 20 de marzo del 2000, la Direccion General de Servicio Civil puso en conocimiento de la sefora
Araya Ortiz la gestion de despido (Resolucion de las 15:00 horas, del 14 de marzo de 2000, vease
folio 10). Esta Ultima contestd el 3 de abril rechazando los cargos Yy solicitando “a- Se declare la
prescripcion de la gestion de despido establecido por la sefora Ministra de Ambiente y Energia/ b)
De (sic) declare sin lugar la gestion de despido por carecer de fundamento legal la misma” (folios 80
a 92). Mediante oficio N° DAJ-472 del 25 de abril de 2000, la sefora Ministra ante audiencia conferida
en resolucion de las 9:00 horas, del 12 de abril de 2000 (ver folio 139), se refirid a la excepcion de
prescripcion opuesta por la actora, pretendiendo que se declarara sin lugar esa defensa, pues se
habia actuado dentro del plazo de ley; ratificando en ese mismo documento lo expresado en su
escrito inicial respecto de la conducta reprochada seguida por la sefiora Araya Ortiz (folios 104 a
109). El Tribunal de Servicio Civil mediante resolucion N° 9572, de las 12:40 horas, del 22 de junio de
2000, declard improcedente la excepcion de prescripcidn opuesta por la accionada en su escrito
de contestacion y declard con lugar la gestion promovida por la Ministra del Ambiente y Energia
para despedir a dofna Irene Araya, de su puesto de profesional jefe 1, especialidad derecho, sin
responsabilidad para el Estado; autorizando al Poder Ejecutivo para realizarlo (folios 133 a 138 bis).
El 23 de agosto de 2000, la actora solicitd adicion y aclaracion de la anterior resolucion (folios 140
a 143). El 1 de setiembre de 2000, ese érgano rechazo por improcedente el recurso de aclaracion
y adicion presentado por la sefora Irene Araya Ortiz (véase resolucion de las 8:35 horas, del 1 de
setiembre de 2000, a folio 146). Posteriormente, en oficio N° DRH-1708 del 5 de setiembre de
2000, el Coordinador de Recursos Humanos del Ministerio de Ambiente y Energia le comunico a la
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Licda. Araya Ortiz el cese de su nombramiento en propiedad en el puesto 56195, clasificado como
Profesional Jefe 1 (G. de E.) Derecho, a partir del 7 de setiembre de 2000, conforme a lo dispuesto
en resolucion N° 9572 del 22 de junio de 2000 dictada por el Tribunal de Servicio Civil (folio 144)
y por medio de oficio N° DRG-1724 de 12 de setiembre de 2000 se le comunico a la actora que
en virtud de lo decidido por dicho Tribunal en la Ultima resoluciéon citada, se mantenia la situacion
comunicada a través del oficio DRH-1708 del 5 de setiembre de 2000 (folios 147 y 148).

IV.- SOBRE LA PRESCRIPCION INVOCADA POR LA ACCIONANTE RESPECTO DE LA FACULTAD
DISCIPLINARIA:

Dentro de toda relacion de trabajo la parte empleadora tiene el poder de direccidon respecto de
la actividad desarrollada por el trabajador, el cual va acompanado, como consecuencia natural
y necesaria, de la potestad disciplinaria, con el fin de lograr un mejor rendimiento en el servicio
brindado. Ahora bien, ese poder sancionador debe ejercerse de conformidad con los principios
de causalidad, actualidad y proporcionalidad. Ese segundo principio hace referencia a que el poder
disciplinario del empleador debe ejercerse en forma oportuna; es decir que la sancion impuesta, en
un determinado momento, sea correlativa al tiempo de la comision de la falta, con lo que también se
procura lograr la seguridad juridica del trabajador, en el sentido de que tenga conocimiento de que
su infracciéon ha de ser sancionada en un periodo determinado.

En ese sentido, el articulo 603 del Codigo de Trabajo establece que los derechos y las acciones
de los empleadores para despedir justificadamente a los trabajadores o para disciplinar sus faltas
prescriben en un mes, que comenzara a correr desde gque se dio una causal para la separacion o, en
su caso, desde que fueron conocidos los hechos que darfan lugar a la correccion disciplinaria. AQui,
no resulta aplicable el inciso c¢) del articulo 99 del Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, norma
acerca de la cual esta Sala, en su voto N° 1078, de las 9:55 horas del 15 de diciembre del 2004,
manifestd: “... de conformidad con el numeral 8 incisos 1) y 2) de la Ley Organica del Poder Judicial,
N° 8 del 29 de noviembre de 1937 vy sus reformas, no es posible la aplicacion del articulo 99 inciso
c) del Reglamento al Estatuto de Servicio Civil, por cuanto dicha norma es parte de un reglamento
ejecutivo -de esa Ultima ley-, cuyo fin es el desarrollo y ejecucion de los preceptos contenidos en la
misma, no pudiendo dicho reglamento regular aspectos nuevos, No previstos en la ley que ejecutan,
0 establecer condiciones mas gravosas gue las que aquella ha establecido, siendo sus funciones
las de aclaracion, precision o complemento de la ley correspondiente. Como el citado Estatuto
no establece ninguna disposicion en lo referente a la prescripcion, lo regulado en este no puede
derogar lo establecido en el mismo Estatuto de Servicio Civil, articulo 51, que en caso de materias
no reguladas remite al Codigo de Trabajo (puede verse la resolucion de la Sala Constitucional N° 280
de 14:33 hrs. del 7 de junio de 1994)”. Por otra parte, esta Sala, de manera reiterada ha establecido
que en el caso de que el empleador deba cumplir, de previo a disciplinar a sus trabajadores, con un
determinado procedimiento o investigacion, ese plazo de un mes se contara a partir del momento en
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gue el resultado de la respectiva investigacion sea puesto en conocimiento del funcionario u érgano
competente para resolver. (Al respecto, pueden consultarse, entre muchas otras, las sentencias N°s.
36, de las 9:50 horas del 5 de febrero; 92, de las 9:40 horas del 28 de febrero; 153, de las 9:30 horas
del 28 de marzo; 184, de las 14:20 horas del 24 de aboril, las tres del 2003; 89, de las 10:10 horas
del 13 de febrero del 2004; 360, de las 10:15 del 13 de mayo del 2005; 544, de las 9:35 horas del
98 de junio y 561, de las 9:48 horas del 30 de junio, ambas del 2006).

En el caso que se analiza, la actora ha invocado la prescripcion del poder disciplinario; sehalando
que el plazo en el cual la entidad empleadora podia ejercer esa potestad habia fenecido por el
transcurso del tiempo; por lo cual, el derecho para poderla sancionar tambien sucumbid, pues la
funcionaria con competencia para resolver sobre su despido conocid de los hechos que se le
imputaron “...desde el 7 de febrero de 2000, teniendo la posibilidad de iniciar desde entonces
la investigacion disciplinaria respectiva, sin embargo no fue hasta el 13 de marzo de 2000 que se
ejecutd la accidon de despido. De conformidad con lo expuesto, desde la fecha en que los hechos
imputados a la accionante se pusieron en conocimiento de la Ministra competente para resolver, a
la data en que se presentd la gestion de despido a la Direccion General de Servicio Civil, sea el 13
de marzo de 2000, no se cumplid el plazo extintivo de un mes de prescripcion establecido en el
articulo 603 del Codigo de Trabajo.

Las particularidades que este caso envuelve, amén de los términos de incerteza con los que fue
puesta en conocimiento de la sefora ministra la actuacion de la Licda. Araya Ortiz (Oficio DGH 26-
2000 de fecha 1 de febrero de 2000, recibida en el despacho de la ministra el 7 de febrero de
2000) impiden que ese momento margue el punto de partida previsto por la norma referida para que
corra el término de prescripcion, siendo que este debe ubicarse una vez concluida la investigacion
administrativa realizada (Oficio N° DAJ-193 de 21 de febrero de 2000, recibido en el despacho de
la Ministra el 23 de febrero de 2000, véase folio 41 a 43 del expediente administrativo identificado
con el nimero 3), que es cuando se tiene un panorama certero sobre la conducta de la accionante,
los hechos endlilgados y sus implicaciones, pues es a partir de ahi que se cuenta con un fundamento
para decidir si se adoptan las medidas disciplinarias correspondientes.

Tampoco operd ese plazo extintivo después de que el érgano disciplinario estuvo en posibilidad de
despedir -vease que el Tribunal del Servicio Civil mediante resolucion del 1 de setiembre de 2000
dejo firme la resolucion que autorizd el despido de la actora a partir de la denegatoria de adlicion
y aclaracion gestionada-, pues la resolucion cuya adicion y aclaracion se solicitd fue notificada a las
partes del 21 de agosto de 2000 (véase folio 60 del expediente administrativo identificado con
el nimero tres), mientras que aguella en que se denegd esa adicion y aclaracion fue comunicada
a éstas el 12 de setiembre de 2000 (vease folio 65 frente y vuelto del expediente administrativo
identificado con el nimero tres), y la comunicacion del despido se realizd mediante oficio DRH-
1724 de esa misma data (folio 147), en el que se informa a la actora que se mantiene lo dispuesto
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en oficio N° DRH-1708 del 5 de setiembre de 2000, mismo en el que también se le notificd el
cese de su nombramiento en propiedad y al cual la actora estimd improcedente en documento de
fecha 6 de setiembre de 2000 (folio 145), por estar pendiente la adicion y aclaracion, aspecto este
Ultimo sobre el que de todos modos la actora no realizd ningun reproche sobre prescripcion. Con
base en lo anterior, delbe determinarse que la decision de despedir a la demandante fue adoptada
oportunamente, por lo que la aplicacion de la figura de la prescripcion no resulta procedente en el
sub lite y, por lo tanto, se considera que no medid inercia alguna de parte de la Administracion.

V.- SOBRE LAS FALTAS ATRIBUIDAS A LA ACTORA:

De previo al andlisis del recurso interpuesto se hace necesario recordar que los funcionarios publicos
en general ostentan una serie de potestades otorgadas para lograr la convivencia normada entre
administradosy de éstos con el Estado “funcién publica”. Se trata de una actividad que implica derechos
(facultades) y deberes (obligaciones inexcusables) que deben cumplir quienes desempenan un
cargo dentro de cualquier poder publico. Los funcionarios publicos son depositarios de la confianza
del Estado-patrono y de los usuarios del servicio, por o que deben tener un comportamiento
impecable y probo, asi como una conducta intachable. Por eso, en tratdndose de servidores publicos,
independientemente de su naturaleza, funcidn y categorlia, la valoracion de sus faltas delbe hacerse
en forma estricta y meticulosa, por estar de por medio el interés publico ante el cual debbe ceder
el del trabajador (en cuanto a la mayor rigurosidad en la calificacion de las faltas de los servidores
publicos, véase entre otros los votos nimeros 638 de las 10:30 horas del 26 de octubre del 2001;
9234 de las 9:30 horas del 22 de mayo del 2002 de esta Sala).

Alos servidores y servidoras del Estado se les exige un especial deber de diligencia en todos aquellos
asuntos que guarden relacion con las labores que desempenan -despues de todo son responsables
de que la funcion gue realizan sea ejecutada conforme a criterios de objetividad, imparcialidad,
eficiencia y profesionalidad, entre otros-, por lo que la confianza en ellos depositada, alcanza una
trascendencia particular al momento de analizar las faltas que se les atribuyen, especialmente si las
mismas estan relacionadas con las tareas especificas asignadas o pueden incidir en ellas (en este
sentido, ver entre otros los votos nimeros 722 de las 10:30 horas del 30 de noviembre, 724 de las
9:30 horas del 5 de diciembre, ambos del 2001, de esta Sala). Lo expuesto es de vital importancia
en el presente caso, al encontrarnos en presencia de una funcionaria publica que no sélo debe
contar con las condiciones necesarias para laborar en el “servicio publico” sino que tambien debe
ser merecedora de la confianza en ella depositada.

Al amparo de este criterio, lo que procede es analizar si la conducta de la actora violentd las
fundamentales obligaciones que tenia con su patrono, y determinar, si su comportamiento constituye
una “falta grave” que autorice su despido sin responsabilidad patronal, porgue se hacia imposible
la continuacion de la relacion laboral. Conforme a la prueba documental traida a los autos, en lo
que ahora interesa, quedd debidamente demostrado: 1) De conformidad con el articulo 22 bis
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del Reglamento al Estatuto de Servicio Civil, se trasladd a la accionante a la Direccion Superior de
Hidrocarburos, a partir del 16 de marzo de 1998 (Memorando N° DM-066-98 a folio 29). 2) La
actora rindié criterio en su caracter de Asesora de la Direccion Superior de Hidrocarburos, Geolosia
y Minas (Memorando N° DGTCC-114-99 de 17 de marzo de 1999) sobre las actividades a desarrollar
en areas silvestres protegidas (folios 43 a 46). Asimismo, en ese sentido se refirid a la consulta de
Aransas Petrolium (Memorando de fecha 31 de agosto de 1999); concluyendo que: “...Unicamente
se podra suspender una concesion en caso que medie fuerza mayor, y no por razones de indole
financiera” (folio 47 a 48). 3) En memorandum DSHGM-118-99 de fecha 30 de marzo de 1999
se establece la agenda de reuniones para el mes de abril en relacion con el Plan de Trabajo de la
Direccion Superior de Hidrocarburos, Energia y Minas. En este sentido, la participacion especifica de
la actora se contempla en: Reunion de Coordinadores de Proyectos, Promocidn Petrolera y Segunda
Ronda de Licitacion, Tramitologia de Gestiones (analisis de procesos), Reduccion de la Contaminacion
por Hidrocarburos y Mejoramiento del Marco Legal -Reglamento al Codigo de Mineria- (folios 121 a
129). 4) La licitacion petrolera N° 2 fue publicada en la Gaceta N° 97 del jueves 20 de mayo de 1999
(ver folios 35 a 42). 5) La accionante participd en sesiones del Consejo Tecnico de Hidrocarburos
(Actas N°s. VI-99 y VII-99 del 19 de abril de 1999, XII-99 del 14 de junio de 1999 y XV-99 de veinte
de julio de 1999 a folios 125 a 1392). En ellas se discutid entre otros, el modelo de contrato para
la segunda ronda de licitacion, avances en requerimientos para el inicio de esa ronda asi como la
aprobacion del Reglamento de Cesion de Contratos de Hidrocarburos. 6) Mediante notas de 16 de
julioy 19 de agosto de 1999 solicitd permiso sin goce de salario por seis meses a efecto de atender
asuntos personales (folios 30y 31). 7) Por resolucion N° RES-774-99-DHR de las 8:00 horas, del 23
de agosto de 1999, el Oficial Mayor y Director General Administrativo del Ministerio del Ambiente
y Energia aprobd la solicitud de licencia sin goce de salario solicitada, la cual se extendia del 15 de
octubre al 15 de abril de 2000 (folio 33).

8) La licenciada Araya Ortiz disfrutd de vacaciones del 1 de setiembre al 14 de octubre (folio 392).
9) En la documentacion que consta en los autos sobre la empresa San Antonio Gas & Qil, Inc. se
advierte gque Irene Araya Ortiz se incluye dentro del personal técnico administrativo de ésta (folios
49 a 57). 10) San Antonio Gas & Qil Inc., confiri® un poder especial a los licenciados Jorge Jiménez
e Irene Araya de Asesores Legislativos Ambientales S.A., para: a) actuar como apoderados legales de
la compania en la ejecucion y presentacion de cualquiera y todos los documentos necesarios para
el documento de propuesta de ésta para la licitacion de Hidrocarburos Ronda N° 2 por medio del
Ministerio de Ambiente y Enersia, y ) actuar como su representante legal en todos los asuntos ante el
Ministerio en relacion con el proceso completo de esa licitacion y hasta la ejecucion del contrato con
el Ministerio, el cual es firmado el 22 de setiembre de 1999 (folios 58 a 63). 11) En el comprobante
de recibo de la oferta para la licitacion petrolera N° 2 se consigna como representantes legales de la
empresa San Antonio Gas Oil Inc. a la Licda. Irene Araya Ortiz y al Lic. Jorge Jiménez (folio 6 de legajo
denominado ambien-t asesores legales, identificado con el nimero 2). 12) La accionante junto al Lic.
Jorge Jiménez Cordero, actuando como apoderados especiales de la sociedad estadounidense San
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Antonio Gas & Qil Inc. (SAGO), se apersona ante la Comision Revisora de la Licitacion Petrolera 2-99,
a presentar los documentos que satisfacen los requerimientos de los formularios 5 y 6 del cartel de
licitacion (folio 65).

Del mismo modo lo hace para complementar la informacion sobre la capacidad operativa de SAGO
con la informacion financiera individual de cada uno de los socios que la conforman (folio 67). 13)
En oficio N° AJ- 633-99 de 18 noviembre de 1999, la asesoria juridica de la Direccion General de
Servicio Civil, ante consulta efectuada por la accionante sobre la existencia de limitacion o prohibicion
para ejercer lioremente la profesion de abogado y notario, siendo ella funcionaria regular del Ministerio
del Ambiente y Enersia y sozando en la actualidad de una licencia sin goce de salario, establecio:

“...cuando se le concede el beneficio de la prohibicidn a un servidor publico, se le obliga a no ejercer
las funciones propias del cargo que desempena, o de la profesion vy las actividades relacionadas con
esta./ Ahora bien en el caso que nos ocupa, un servidor titular que disfruta de una licencia sin goce de
salario, delbe entenderse con tal situacion que la prestacion efectiva del servicio ha sido suspendida,
y consecuentemente debe suspenderse el pago del beneficio de Prohibicion./Lo anterior implica
gue al dejar de percibirse el pago por concepto de prohibicion, cesa la limitacidn para el funcionario
de abstenerse del ejercicio liberal de la profesion./Asi las cosas, podemos concluir a la luz de la
normativa invocada y andlisis realizado, que al no estar un funcionario publico en el ejercicio pleno
de sus competencias, no le alcanzan las limitaciones y reglas propias de la prohibicion, por lo que es
juridicamente permisible que tal funcionario pueda ejercer libremente la profesion, sin que ello resulte
incompatible con respecto al puesto que ocupa, Por cuanto la relacidon de servicio y el pago del
beneficio de prohibicidn se encuentran temporalmente suspendidos” (folios 93 a 95). 14) Mediante
escritura publica otorgada en la ciudad de San José a las 14:00 horas, del 26 de noviembre de
1999 ante el notario Juan Carlos Hernandez Jiménez se protocolizé documento a partir del cual el
presidente de San Antonio Gas & Qll, Inc revocd, el poder especial otorgado a favor de la sefora
Irene Araya emitido el 22 de setiembre de 1999, manteniendo con todos los efectos legales el
poder especial otorgado a favor del sehor Jorge Jiménez Cordero, a efecto de que actuara como
agente legal de San Antonio Gas & Qll, Inc, en la ejecucion y sumision de cualquier documento o
todos los documentos necesarios para que la empresa pudiera presentar su oferta de Licitacion de
Hidrocarburos, Ronda N° 2, del Ministerio del Ambiente y Energia de Costa Rica y para que actuara
como representante legal de ésta en la ejecucion del contrato con el Ministerio (folios 10 a 12 de
legajo denominado ambien-t asesores legales).

Asf las cosas, procede ahora analizar aguella normativa aplicable a este asunto, para cuyos efectos
corresponde valorar en primera instancia lo dispuesto en el Reglamento Autdnomo de Trabajo del
Ministerio de Recursos Naturales, Energia y Minas (Decreto Ejecutivo N° 18557 del 7 de octubre de
1988) vigente al momento en que sucedieron los hechos de que se conocen. En su articulo 39 se
establecen las obligaciones de los servidores de ese Ministerio, determinandose como tales, en lo
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conducente, las siguientes: “...VI) Guardar la mas absoluta reserva sobre los asuntos privados de
Ministerio, asi como la debida discrecion sobre |o relacionado con su trabajo, cuando asi se requiera
por la naturaleza de sus labores o en virtud de disposiciones legales, o instrucciones especiales,
aun después de hacer cesado el cargo. Todo ello sin perjuicio de la obligacion que el servidor
tendra de denunciar ante quien corresponda, los hechos incorrectos o delictuosos que lleguen a
su conocimiento/... XIX) Velar para que la imagen del Ministerio no se deteriore y no comprometerla
con comportamiento inadecuados aun cuando se encuentre representando a ¢éste, en giras fuera de
la jornada”. Por su parte, en el numeral 77 se regula el tema de las prohibiciones.

Para los efectos del subexamine se deben mencionar: “V) Hacer comentarios o publicaciones que
puedan desprestigiar 0 danar el buen nombre del Ministerio o de cualquiera de sus funcionarios
0 servidores, sin perjuicio de la obligacidon en que estan de denunciar ante quien corresponda,
los hechos incorrectos o delictuosos de que tengan noticia y del ejercicio de aquellos derechos
gue conceda la ley./VI) Recibir gratificaciones o recompensas de cualquier naturaleza, por razén de
servicios prestados como servidores publicos o que emanen de su intervenciéon como tal./...IX)
Valerse del cargo que desempenan en el Ministerio para obtener ventajas de cualquier indole, ajenas
a las prerrogativas propias e inherentes a su condiciones de funcionarios publicos./...Xll) Salir de la
oficina para asuntos personales sin la previa autorizacion del jefe respectivo, lo mismo que atender
asuntos particulares durante el tiempo que permanezcan fuera de las oficinas en funciones propias
de sus cargos./XlIl) Divulgar el contenido de informes o documentos confidenciales, asi como hacer
publico cualquier asunto de orden interno o privado de la oficing, sin la autorizacion del Ministerio”.
Por otra parte, en lo que atane a las licencias esta normativa reguladora de las relaciones de los
servidores del referido ministerio dispone en su articulo 92 que “Por via de excepcion, todos los
trabajadores del Ministerio podran disfrutar de licencias, segin lo dispuesto por el articulo 33 del
Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, reguladas por o que establece este Reglamento”.

Al efecto, en el citado numeral de ese Reglamento se dispone en su inciso ¢), mismo que se aplicd ala
servidora Araya Ortiz, que: “...Las licencias sin goce de salario hasta por un mes podran concederse
medliante resolucion interna firmada por el Ministro, Viceministro, o el maximo jerarca de la institucion
respectiva, mientras que las licencias mayores de un mes podran concederse con apesgo estricto a
las disposiciones siguientes: 1) Seis meses para asuntos personales del servidor. Esta licencia podra
ser prorrogada hasta por seis meses mas en casos muy especiales a juicio del Ministro o maximo
jerarca de la Institucion”. A partir del andlisis de lo expuesto, no le queda duda a esta Sala que la
actora falté a las mas elementales obligaciones éticas que derivan de los principios de buena fe y
lealtad que deben siempre prevalecer en toda relacidon de empleo; actuaciéon con la que no sélo
pudo lesionar gravemente el prestigio e imagen del Estado sino también poner en tela de duda la
objetividad y transparencia del proceso licitatorio llevado a cabo y en el que ella participé como
apoderada de San Antonio Gas & Qil Inc. En este sentido debe advertirse que la licenciada
Araya Ortiz tramitd un permiso sin goce de salario para atender asuntos personales, que le fue
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otorgado con base en la normativa que prevé ese tipo de licencias (articulos 92 del Reglamento
Autonomo de Trabajo del MIRENEM, 33 inciso c¢) del Reglamento del Estatuto de Servicio Civil y
37 inciso c) del Estatuto de Servicio Civil), sin embargo esto no constituyd mas que un engano
para su empleador, pues con vista en los autos y en las propias manifestaciones del deponente
Juan Carlos Hernandez Jiménez (socio de la accionante), incluso con antelacion a la vigencia de
dicho permiso el 15 de octubre de 1999 -esto es cuando disfrutaba de las vacaciones, las cuales
se extienden del 1 de setiembre al 14 de octubre de 1999-, ésta se encontraba avocada a la
atencién de los asuntos del “bufete especializado en Ambiente”, maxime que como éste mismo
lo afirma “...la empresa petrolera nos contacta en el mes de setiembre para ayudarle a elaborar
la oferta que se presentaria en la licitacion petrolera” (folios 210 a 211).

Lo anterior, aunado a que el poder conferido a la actora por la sociedad estadounidense San Antonio
Gas & Qil Inc. (SAGO) fue firmado el 22 de setiembre, situacion que analizada a la luz de las reslas
de la logica y la experiencia humana (articulo 493 del Codigo de Trabajo) permiten concluir que el
acercamiento tuvo gue presentarse mucho tiempo antes (véase que dentro de la documentacion
gue se aporta en relacion con San Antonio Gas & Qll, Inc., se advierte que la actora forma parte
de su personal tecnico administrativo, folios 49 a 57), por lo que no resultan de recioo e interes las
consideraciones que la actora pretende hacer valer acerca del momento en que se perfeccionan los
mandatos.

Por otro lado, con el poder conferido a la accionante se le facultaba para representar a la sociedad
referida “en la ejecucion y presentacion de cualquiera y todos los documentos necesarios para el
documento de propuesta de ésta para la licitacion de Hidrocarburos Ronda N° 2 por medio del
Ministerio de Ambiente y Energia”, actuando ademas, “como su representante legal en todos los
asuntos ante el Ministerio en relacién con el proceso completo de esa licitacion y hasta la ejecucion
del Contrato con el Ministerio” (ver folios 58 a 63), situacion que evidentemente empano la
transparencia con la que deben actuar todos los servidores publicos asi como su compromiso
para con el empleador y los administrados, siendo que esa persona intachable que no deje lugar
a dudas en sus actos como funcionario se echd de menos con el comportamiento de la actora;
observandose en ella un total desapego a los deberes inherentes a su cargo, mismos que por la
propia investidura de servidora publica la acompanan aun cuando la relacién laboral se encuentra
suspendida -en virtud de las vacaciones y el permiso concedido-.

Al respecto, carecen de exactitud las manifestaciones de la licenciada Irene Araya Ortiz,
-pretendiendo restarle importancia a lo actuado-, cuando sefala ante esta Sala que “no tuvo relacion
con la tramitacion ni tampoco en la decision de ningln proceso licitatorio petrolero, ni tuvo contacto
directo con ninguna empresa que estuviera interesada en participar en un proceso licitatorio”, toda
vez que de los autos se advierte que ésta no sélo rindid su criterio como Asesora de la Direccion de
Hidrocarburos, Geologia'y Minas -en los meses de marzo y agosto, veéase folios 43 a 46y 47 a 48-, sino
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gue dentro del plan de trabajo de dicha seccidon se establece su participacion en las reuniones de
Coordinadores de Proyectos, Promocion petrolera y Segunda Ronda de Licitacién, Tramitologia de
Gestiones (andlisis de procesos), Reduccion de la Contaminacion por Hidrocarburos y Mejoramiento
del Marco Legal (folios 121 a 122) amén de su participacion en las sesiones del Consejo Técnico de
Hidrocarburos, en las que se discutid entre otros, el modelo de contrato para la Segunda Ronda
de Licitacién, los avances en requerimientos para el inicio de la ronda y el Reglamento de Cesiéon de
Contratos de Hidrocarburos (folios 125 a 132). Ademas, por la contundencia de lo expuesto debe
traerse a colacion lo externado por el testigo Ulloa Chaverri, quien refiriéndose a la actora expresd
“ella me servia de respaldo legal por el conocimiento que tiene para conocer hasta donde y que
habia que tramitar o hacer para estar a derecho con ley”; manifestacion que deja evidenciado que era
la situacion particular de la actora como funcionaria publica -en un determinado ramo del acontecer
publico- lo que movia a sus clientes a contratar y preferir sus servicios en forma privada.

De esta forma, resulta revelador su proceder en clara contravencion a la normativa que regia en
ese momento las actuaciones de los servidores de ese Ministerio asi como el incumplimiento
de los valores que componen el contenido ético de la relacion de trabajo (buena fe, fidelidad,
lealtad, honestidad, entre otros), actitud que irremediablemente iba a tener incidencia en
la percepcion de los administrados. En este sentido, no puede constituir una excusa a la
conducta de la accionante, los términos en que se resuelve la consulta efectuada por la actora
a la asesoria juridica de la Direccion General de Servicio Civil a efecto de que se le indicara
si existia una limitaciéon o prohibicién para ejercer libremente su profesion de abogada y
notaria, siendo funcionaria regular del MINAE y en virtud de encontrarse disfrutando de una
licencia sin goce por seis meses, pues para el momento en que se realiza la consulta (10 de
noviembre de 1999) y se evacua ésta mediante el Oficio N° AJ.633-99 del 18 de noviembre
de 1999), se habia configurado ya el acto danoso (véase folios 93 a 96). Ademas, de que no
puede escudarse en una consideracion juridica que parte de una interpretaciéon equivocada
no sélo de la prohibicién que cubria a la servidora (articulo 77 del Reglamento Auténomo de
Trabajo del MIRENEM, 244 de la Ley Organica del Poder Judicial y 5 de la Ley de compensacion
por pago de prohibicion Ley N° 5867 del 15 de diciembre de 1975) sino de la figura de la
prohibicién como tal, toda vez que como reiteradamente lo ha dicho esta Sala, el error no
crea derecho (entre otras, pueden consultarse las sentencias N° 130 de las 9:50 horas, del 20 de
marzo de 2002 y 988 de las 9:45 horas, del 30 de noviembre de 2005).

En el mencionado oficio se concluyd “...un servidor titular que disfruta de una licencia sin goce de
salario, delbe entenderse con tal situacion que la prestacion efectiva del servicio ha sido suspendida,
y consecuentemente debe suspenderse el pago del beneficio de Prohibicion./Lo anterior implica
gue al dejar de percibirse el pago por concepto de prohibicion, cesa la limitacidn para el funcionario
de abstenerse del ejercicio liberal de la profesion...”; en primer término y conforme se indicé
con anterioridad, el ambito de las prohibiciones por la naturaleza espacial del servicio
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publico trasciende la prestacion efectiva del servicio, alcanzando aquellos periodos en los
que la relacién laboral se encuentra suspendida, toda vez que el servidor debe mantener
una conducta intachable obligdndose a resguardar la imagen y el prestigio de la institucion
para la que presta servicios. En este sentido, Cabanellas senald “(...) Debido a esa naturaleza del
vinculo laboral, el trabajador debe mantener una conducta intachable dentro y fuera del trabajo,
cuando no es asi, desaparece el elemento de confianza en ¢l depositado, y puede ser despedido
con justa causg,...” (Véase sentencia de esta Sala N° 1028 de las 10:20 horas, del 13 de diciembre
de 2005). En segundo término, no resulta procedente confundir la prohibicién con el pago o
compensacion de la misma. La prohibicion como tal supone una restriccion al ejercicio lioeral de
una profesion, razéon por la que su establecimiento se encuentra reservado a la ley. En nuestro pals,
si bien es cierto ha existido, desde hace mucho tiempo prohibicion para el ejercicio profesional
privado de algunos grupos de servidores publicos, no fue sino a partir de la promulgacion de la Ley
N° 5867 de 15 de diciembre de 1975, que se previd expresamente el pago de una compensacion
econdmica por esa prohibicion. Lo anterior, porque para que opere la compensacién para la
prohibicién contemplada en el ordenamiento juridico, se requiere la existencia de una norma
que expresamente prevea la respectiva retribucién econémica. Asi las cosas, no lleva razén
la afirmacion de que “...al dejar de percibirse el pago por concepto de prohibicién, cesa la
limitacion para el funcionario de abstenerse del ejercicio liberal de la profesion”, por cuanto
la falta de pago no excluye la imposibilidad legal de ejercer la profesion fuera del puesto
desempenado (véase los votos de la Sala Constitucional N°s 4494 de las 11:18 horas, del 30 de
agosto de 1996, 3370 de las 10:30 horas, del 5 de julio de 1996 y 1396 de las 14:21 horas, del
99 de marzo de 1996 asi como las sentencias de esta Sala, N°s 333 de las 10:30 horas, del 27 de
octubre de 1999y 141 de las 9:10 horas, del 26 de marzo de 2003).

Por otra parte, en relacion con el sustento juridico de la figura se ha sostenido: “Este tipo de
prohibiciones tiene un indudable fundamento ¢tico; pues, cuando se establecen lo que se busca
es impedirle al servidor publico destinar su tiempo a otras actividades, en el campo privado; dado
que ello se considera inconveniente, porque puede afectar la necesaria intensidad, en el ejercicio
de las actividades propias de la funcidn o bien porque puede producirse una indeseable confusion,
en los intereses de uno y otro campos, dejando los publicos subordinados o hasta al servicio de
los privados. Se crea y se pasa asi una incompatibilidad propia y originada en la relacion de empleo
publico, para determinados cargos de rango profesional o académico” (Sala Segunda, sentencia
N°® 333 de las 10:30 horas, del 27 de octubre de 1999). De esta forma, se advierte que esas
incompatibilidades se basan en razones de moralidad y tienden a evitar la acumulacion de facultades
en una sola persona, asi como que los funcionarios aparezcan en oposicion con el organismo publico
del cual dependen, en contiendas judiciales o reclamos administrativos, a causa de la designacion
profesional por parte de particulares, es decir tiende a evitar la colision de intereses —interés publico
e interés privado-; situacion que precisamente, pPor las razones ya apuntadas, medid en este asunto
(ver también actuaciones de la actora en representacion de la empresa a folios 65 y 67).
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La actora, pese a la existencia del permiso sin goce de salario conferido, se mantuvo ligada a la
institucion empleadora; subsistiendo, entonces las incompatibilidades éticas que ese vinculo supone.
Incompatibilidades que se sustentan en reglas de caracter ético que exigen transparencia, objetividad
y calidad de servicio; aspectos que pueden verse enturbiados cuando -como sucedid en este asunto-
manteniéndose el vinculo, la persona atiende intereses particulares que el érgano al que aparece
vinculada debe resolver. Con fundamento en todo lo expuesto, se debe concluir que los hechos
imputados a la demandante -que fueron alegados en su oportunidad por la parte demandada tanto
en sede administrativa como en la judicial-, deben calificarse como graves, toda vez que ninguna
seguridad y confianza puede merecerle a la entidad empleadora una persona que actla de una
forma tan gravemente contraria a derecho asi como a los valores éticos que la relacion de trabajo
conlleva. Es asi como su despido se imponia de manera necesaria Y justificada, y en consecuencia,
sin responsabilidad patronal.

VI.- COSTAS:

En materia de Derecho Laboral, lo referente a las costas esta regulado en los numerales 494 y 495 del
Codigo de Trabajo, que disponen en lo que interesa, que la sentencia debe contener pronunciamiento
sobre las costas, sea para condenar al pago de las procesales, o de ambas; o bien, para fallar sin
especial condenatoria; con lo cual, cada parte correria con sus respectivos gastos. El articulo 495
indicado, por su parte, establece que la sentencia debera indicar los honorarios correspondientes a
los abogados, sin que se fijen en un porcentaje menor al quince por ciento ni mayor al veinticinco, del
importe liquido de la condenatoria o de la absoluciony, en caso de que el asunto no sea susceptiole
de estimacion pecuniaria, el juzgador las fijara segun el dictado racional de su conciencia. Ademas,
en atencién a lo dispuesto en el numeral 452 del mismo Codigo, también son aplicables las normas
Que sobre esta materia contempla el Codigo Procesal Civil. Del articulo 221, se desprende la regla de
que al vencido se le condena al pago de las costas personales y procesales; no obstante, el numeral
999 establece que, el juez, puede eximirlo de ese pago, cuando haya litigado con evidente buena
fe, cuando la demanda o contrademanda comprenda pretensiones exageradas, cuando el fallo acoja
solamente parte de las peticiones fundamentales de la demanda o reconvencion, cuando el fallo
admita defensas de importancia invocadas por el vencido, o cuando haya vencimiento reciproco;
sefalando, en el articulo siguiente, los casos en que no puede estimarse que ha habido buena
fe. En el caso concreto, la recurrente objeta la exoneracion en costas con la que se favorecio a la
demandada perdidosa, reprochando que el Estado la obligd a litigar para alcanzar el pago de los
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extremos laborales que se le concedieron; aduciendo ademas, que éste no litigd de buena fe, invocd
una causal inexistente, interpuso defensas contra sus pretensiones y ejecutd un despido tardio. Asi las
C0sas Y sesun la forma en como se resuelve este asunto, procede tambien confirmar la sentencia en
este punto, pues ndtese que la parte vencida del proceso es la actora.

VII.- Por las razones sefnaladas, procede confirmar la sentencia impugnada.

POR TANTO: Se confirma la sentencia recurrida.

Orlando Aguirre Gomez
Zarela Marfa Villanueva Monge Julia Varela Araya

Rolando Vesa Robert Maria Alexandra Bogantes Rodriguez
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DESARROLLA TU INTELIGENCIA EMOCIONAL

PABLO FERNANDEZ BERROCAL/NATALIA RAMOS DIAZ, BARCELONA, ESPANA,
EDITORIAL KAIROS S. A.
2004 (141 p).

Desarrolla tu Inteligencia Emocional tiene como objetivo ayudar a las personas a desarrollar las
habilidades emocionales que todo ser humano posee, de una forma natural. Aborda temas como las
emociones, lainteligenciaemocional, la atenciony percepcion de nuestras emociones, el conocimiento
de nuestras emociones, la regulacion de nuestras emociones y las de otros, la percepcion emocional
interpersonal y la empatia.

La publicacion combina en forma amena y sencilla ejercicios para que las personas puedan desarrollar
sus habilidades emocionales basicas, a modo de recetario gastrondmico, con el propdsito de facilitar
su comprension por parte del lector, pero intentando, a la vez, que sean lo mas eficaces posibles.

Las técnicas propuestas son el resultado de anos de formacion practica y han sido probadas en
diferentes cursos que los autores imparten sobre inteligencia emocional. Sin duda, este lioro es una
guia que le permitira a usted atreverse a tener control y manejar inteligentemente sus emociones.

CONSTRUCQION DEL PENSAMIENTO PROSPECTIVO.
TECNICAS PARA SU DESARROLLO

GUILLERMINA BAENA PAZ, MEXICO, EDITORIAL TRILLAS (192 P.).

Construccion del Pensamiento Prospectivo marca una nueva forma de orientar el modelo educativo
de las nuevas generaciones. Con base en los estudios recientes sobre el cerebro, la autora plantea
que es prioritario disefar formas de ensefanza de acuerdo con los medios de comunicacion,
computacion y telecomunicaciones disponibles en la sociedad contempordnea y enfocarlas al
desarrollo de competencias profesionales que permitan a los estudiantes aprender para la vida.

Baena sostiene que los estudiantes en formacion deben ser capaces de conciliar el conocimiento
y los afectos, es decir, manejar adecuadamente la inteligencia emocional y explorar los recursos
actuales para construir posibilidades futuras.

El libro consta de cuatro capitulos que dirigen al lector sobre aspectos como: cerebro y emociones,
mente y memoria; el pensamiento prospectivo aplicado a distintos tipos de andlisis, a la creatividad y
al diseno de investigaciones. Es un lioro para aprender a manejar la vida, no solo la escuela.
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PRACTICAS ORGANIZACIONALES Y TECNICAS DE ENTREVISTA
EN LA GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

ENRIQUE UMANA MONTERO. EDITORIAL UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA,
SAN JOSE, COSTA RICA, 2007 (400 P).

Con esta produccion, el autor ha hecho una enorme contribucion a la Psicologia del Trabajo v la
organizacion a la ciencia de la administracion y ofrece un texto de obligada lectura a quienes trabajan
en la Gestion del Talento Humano.

El lioro aborda tres grandes temas: Practicas organizacionales, Técnicas de entrevista y Gestion del
potencial humano. Constituye una herramienta Util para las personas que trabajan en oficinas de
Recursos Humanos y desean aprender nuevas practicas y reformular otros procesos que actualmente
estén realizando; asimismo, para quienes ocupan posiciones directivas, imparten cursos de pregrado,
grado y postgrado en temas de indole organizacional, participan en procesos de reforma del Estado
y consultores y requieran conocer la cultura organizacional de empresas privadas y publicas que
brindan variados servicios.

El texto expresa un contenido digno de leerse con profundo respeto y atencion en cualquier centro
de estudios o de trabajo, en cualquier parte, pero mantiene una raiz profundamente costarricense.

CLASIFICACION DE PUESTOS

JULIO ZELAYA LUCKE. SAN JOSE, COSTA RICA, EDITORIAL UNIVERSIDAD ESTATAL
A DISTANCIA, 2006 (276 P.).

La amplia experiencia del autor en el campo de la administracion publica y, particularmente, en la
sistematizacion, clasificacion y valoracion de puestos del Régimen de Servicio Civil y en otros sectores
del gobierno costarricense, motivd a este académico y Exdirector General de Servicio Civil, a la
publicacion de esta obra. Clasificacion de Puestos es una unidad didactica dirigida a estudiantes
de la especialidad en Administracion de Recursos Humanos, pero igualmente Util para tecnicos vy
profesionales que trabajan en este campo del conocimiento humano.

SegUn lo describe el mismo autor, la clasificacion de puestos es la base fundamental de los diferentes
procesos, metodos y técnicas que conforman la Administracion de Recursos Humanos vy, hasta el
momento, No existia un documento que agrupara temas prioritarios para lograr una buena gestion.

El libro expone a la discusion publica, diferentes problemas presentes en la modernizacion de los
sistemas de clasificacion de puestos de cara a los retos que enfrenta la administracion de los recursos
humanos en el presente siglo.



