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CAJA COSTARRICENSE DE SEGURO SOCIAL
RESUMEN ASUNTOS RELEVANTES
SESION DEL 8 DE MARZO DEL ANO 2012

Se trata el tema relacionado con el Andlisis integral sobre la situacion actual y prospectiva
del beneficio de cesantia otorgado a los trabajadores de la Caja Costarricense de Seguro
Social. Habiendo recibido informacion, por parte de la Gerencia Administrativa, tal y
como este drgano colegiado lo ha requerido, en cuanto a como esta compuesta la formula
de calculo para el pago de la cesantia y dentro de ello, entre otros, la Gerencia
Administrativa ha realizado un estudio histérico que viene desde el afio 2000,
considerando que el tema se presenta como un asunto histérico y complejo, en el cual la
Caja tiene un régimen juridico especial, en donde se contemplan beneficios a los
trabajadores, incluso, establecidos por la propia Ley Constitutiva de la Institucion, de
manera que, mas alld de tener clara la formula de célculo segun lo establecido por el
articulo 29 del Cddigo de Trabajo, resulta necesario, asimismo, valorar esa formula de
pago y en este momento a la luz de los otros pluses que la Caja tiene regulados, para no
caer ni en el exceso de pagar mas de lo debido ni en el defecto de pagar menos de lo que
corresponde, y con el proposito de esclarecer el asunto de manera adecuada, se acuerda
que ese conjunto de aspectos sea analizado en el seno de la Comisién Administrativa-
Financiera y que en un plazo maximo de hasta un mes presente una recomendacion
concreta a la Junta Directiva.

Se acuerda gestionar la convocatoria de los representantes de las instituciones y
organizaciones que suscribieron el acta de acuerdos en el mes de octubre del afio 2009, a
fin de fijar de mutuo acuerdo, en consideracion a la situaciéon financiera actual que
atraviesa la Institucion, una reprogramacion de las fechas de vigencia de los ajustes en el
porcentaje de anualidad para los puestos no profesionales aln pendientes de
reconocimiento.

Para tales efectos, se autoriza a la Administracion bajo la coordinacién de la Gerencia
Administrativa, la atencion de este asunto.

Se acuerda recibir en una proxima sesion a los sindicatos para presentarles la situacion
financiera de la Institucion.

Se acuerda aprobar la siguiente Politica Integral de Recursos Humanos, Gestion, Empleo
y Salarios 2012:
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Introduccion

Los acontecimientos en el dmbito institucional, durante el afio 2011, vinieron a ratificar la
importancia y el impacto que tiene el componente de recursos humanos dentro de la Caja



Costarricense de Seguro Social (CCSS), no solo por el hecho de ser una entidad eminentemente
de servicio -el cual lo brindan 49,800 trabajadores registrados en planilla- sino principalmente
por conocerse del impacto en las finanzas institucionales, y en otros campos, de conceptos
relacionados con el empleo, la remuneracion salarial y la gestién de personal.

Ha quedado también evidenciada, la necesidad de lograr de manera progresiva procesos mas
eficientes, eficaces y oportunos, y trabajadores con un mas alto desempefio y satisfaccién laboral,
todo con el objetivo final de mejorar la calidad de los servicios prestados a los asegurados de los
seguros administrados por la institucion.

Con esa vision, se ha disefiado la Politica Integral de Recursos Humanos: Gestion, Empleo y
Salarios, 2012, para establecer los principales lineamientos en términos de gestion del recurso
humano, empleo y salarios; y de esta manera, orientar las acciones que, en dichos ambitos,
ejecutan las distintas unidades de la Institucion ubicadas en todo el pais. Una politica integral en
esta materia, constituye una guia estratégica de corto y mediano plazo, a través de la cual se
procura conducir a la fuerza laboral institucional en armonia con los objetivos aprobados por los
niveles superiores. Lo anterior reviste especial importancia para una entidad como la Caja
Costarricense de Seguro Social, que se ubica entre los mayores empleadores del sector publico, y
que por la naturaleza de los servicios que presta, su personal es el principal conductor de los
procesos de cara a los asegurados.

Las lineas propuestas en este documento, toman como referencia las politicas y estrategias
institucionales por saber, La CCSS hacia el 2025, Politica Presupuestaria 2012 y Politica de
aprovechamiento racional de los recursos financieros de la Caja Costarricense de Seguro Social,
en aquellos puntos concernientes a la gestion de recursos humanos.

El documento expone un marco contextual y estratégico, con el resumen de los aspectos méas
sobresalientes de la situacion econdmica y financiera del pais, la descripcion general del entorno
institucional y las principales directrices relacionadas con recursos humanos. En la segunda
seccion del documento se desarrollan las politicas especificas en materia de empleo, salarios y
gestion, asi como, los objetivos y acciones estratégicas correspondientes a cada una de ellas.
Finalmente se presentan consideraciones relativas a los factores criticos de éxito asociados al
cumplimiento de estos ejes estratégicas.

PRIMERA PARTE: MARCO
CONTEXTUAL Y ESTRATEGICO



|. Contexto interno y externo

1.1 Panorama economico — financiero.

Tal como lo indica el Banco Central (BCCR, Programa Macroeconémico 2012-2013), pese a
que durante el 2011, la economia costarricense ha experimentado niveles satisfactorios de
crecimiento econdmico y una inflacion relativamente baja, para el 2012 se prevé un
panorama no muy alentador; esto debido a la existencia de presiones fiscales internas y al
desempefio econémico internacional, especialmente la desaceleracion mostrada en la zona
euro y en la economia estadounidense (la cual crecid 1.7% en el 2011 versus un 3% en el
2010); en adicion a los altos niveles de desempleo mostrados en el plano internacional y a la
volatilidad del mercado financiero.

De conformidad con los informes sobre la Estabilidad Financiera Mundial y Perspectivas de
la economia mundial, publicados a inicios de este afio por el Fondo Monetario Internacional
(FMI), ha habido un recrudecimiento importante de la crisis de deuda en Europa, que ha
repercutido en alzas en las tasas de los bonos soberanos (ante riesgos de incumplimientos de
pago), que podria traducirse en un efecto desestabilizador para el resto del mundo. Esta
situacion afecta la liquidez y el financiamiento externo y requiere de acciones
gubernamentales para contrarrestar los efectos adversos; entre ellas el fortalecimiento del
capital bancario, la reduccion del déficit fiscal y restablecimiento de los niveles de confianza
del consumidor y los inversionistas, como medidas tendientes a reactivar las economias. En
esta linea, algunos bancos (como el Banco Central Europeo) han adoptado una politica
monetaria expansiva, han disminuido los encajes legales y han ampliado las garantias
aceptadas, a fin de mitigar obstaculos en el flujo de recursos de crédito al sector privado; no
obstante, el proceso de reactivacion es lento.

Como resultado de todo lo anterior, el Fondo Monetario Internacional proyecta un
crecimiento mundial de 3.25% en el 2012 (0.75 puntos porcentuales menos que el
correspondiente al 2011), que se reflejard& en un menor crecimiento de los paises en
desarrollo, las cuales tendran mayor dificultad en la obtencion de crédito, enfrentardn un
debilitamiento de la demanda externa y por ende, podrian ver afectada su balanza de pagos.

Ante este panorama para el 2012, unido a la posibilidad de deterioro en la situacion fiscal
interna (en caso de no aprobarse o retrasarse la aprobacién de la reforma tributaria), el Banco
Central de Costa Rica (BCCR) estima complejo continuar con la tendencia hacia baja en los
niveles de precios que venia registrandose en periodos anteriores y pronostica una inflacién
interanual de 5% mas menos 1 punto porcentual; adicionalmente, las presiones de
endeudamiento interno por parte del Gobierno Central, impactarian las tasas de interés al
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alza y en consecuencia, el encarecimiento del crédito contraeria el crecimiento econémico y
lo ubicaria cerca de 3.8% en términos reales (versus 4.2% en el 2011).

Los resultados y proyecciones de estas y otras variables se aprecian en el siguiente cuadro.

Cuadro 1
Costa Rica: Principales variables macroecondémicas 2012-2013

Provecciones
Variable 2010 2011

2012 2013
Inflacion internanual * 5.80% 4 70% 5.00% 5.00%
PIB real (var. Interanual) 4 20% 4 20%; 3.80%; 3.50%
Balanza de Pagos
Cuenta corriente (% PIB) -4 00% -3.20% -5.30% -5.10%
Cuenta comercial (% PIB) S11.40% -14.10%:  -15.20% -15.60%
Sector Pablico Global
Resultado Fimanciero ** -6,10% -5.40%; -6,70% -7.80%
Gobierno Central -5.30% -4 10% -4 50% -5.50%
Agregados monetarios ¥ crediticios (var. Anual)
Crédito sector privado 8.60% 13.16% 9.60% 10,10%

NOTAS:

* Con base en IPC (general), las proyecciones incluyen un margen de mas menos 1 pp.

** El resultado financiero incluye el déficit del Gobierno Central, el resto del sector pablico
no financiero (RSPNF) y el BCCR.

Fuente: BCCR

Como se menciono, las estimaciones anteriores parten del supuesto de no aprobacion del
proyecto de Ley Solidaridad Tributaria y en caso de que el mismo se apruebe, el BCCR
realizaria los ajustes en las metas y proyecciones correspondientes.

Contexto institucional.

Para el sistema financiero del Seguro de Salud de la Caja, que se basa en el concepto de
contribuciones o cargas sociales, los ingresos totales dependen en gran medida, del



comportamiento econdmico, el empleo y consecuentemente de la cobertura contributiva™.
De conformidad con estadisticas publicadas por la Direccién Actuarial de la CCSS, dada la
relativa estabilidad econdémica del 2011 y el aumento en el nimero de trabajadores, se
evidencia una masa cotizante mayor, en cerca de ¢62.074 millones en dicho periodo y en
relacion con el afio precedente. No obstante en términos relativos el crecimiento de este
rubro muestra una desaceleracion en relaciéon con el 2010, lo cual parece ser acorde con el
entorno internacional y las perspectivas contractivas para el 2012-2013. Mayor detalle se
muestra en el cuadro No. 2.

Cuadro 2. Seguro de Salud
Patronos, Trabajadores Asegurados y Masa Cotizante

2008-2011
: oL Afio

Cifras de cobertura contributiva

2008 2000 2010 2011
Wimero de Patronos 62.713 65.791 70946 74 944
Niimero de Trabajadores 1.369.638 1374 419 1.436.930 1.498.328
Masa Cotizante (miles de colones) 383.697.5321 444060419 518.446.922 580.521.288
% Var. Masa Cotizante 15.73 16.73 1197

Fuente: Elaborado a partir de informacién de la Direccion Actuarial, Cuadro E-1, 2008-
2011.

Por otra parte, considerando datos de ingresos y egresos corrientes provenientes de las
liquidaciones presupuestarias, se denota que en términos generales, los porcentajes de
crecimiento de los egresos han sido mayores que los de los ingresos (ver cuadro 3), lo cual
sugiere mantener una politica prudente y racional en materia de crecimiento salarial, que es uno
de los principales componentes del gasto institucional

Cuadro 3. Seguro de Salud
Porcentajes de variacion anual de ingresos y egresos corrientes, 2006-2012

[ Cerca del 94% de los ingresos efectivos estan explicados por contribuciones derivadas de los asalariados,
trabajadores independientes y pensionados.



Ajio 1/ Ingresos Egresos
Corrientes 2/  corrientes 3/

2006 2135 21.30
2007 1881 2248
2008 2288 25.06
2009 21.64 19.66
2010 10,71 19.15
2011 1841 10.57
2012 7.53 8.87
Promedio 17,33 18.16

1/ Datos dal 2012 provectados.

2/ Excluye partidas de recuperacion dz préstamos e ingrasos d2
capital

3/ Excluyen activos financieros. bisnes duraderos, transferancias
de capital v amortizacionss,

Fuente: Elaborado con base en las Bquidacionss presupuestarias,
Historico de ingresos y egresos en efectivo, Seguro de Salud.
Dirzccion de Presupussto.

Finalmente, es importante tener presente que la Caja Costarricense de Seguro Social a diciembre
del 2011, disponia de un contingente de 49,817 colaboradores, cifra que constituye cerca de un
16.5% del total de la poblacién ocupada del sector ptblico™, y ubica a esta institucién dentro de
las entidades con mayor fuerza de trabajo a nivel institucional. La antigiiedad promedio (afios de
servicio de tales trabajadores) asciende a 13, siendo de 14 afios para los hombres y de 13 afios
para las mujeres. En términos monetarios, el costo institucional anual derivado del recurso
humano contratado (gastos por servicios personales) super6 los ¢600,000 millones anuales en el
2011.

Il. Marco estratégico

2.1 Vision institucional en materia de recursos humanos.

En los Gltimos afios, la Caja Costarricense de Seguro Social ha progresado sustancialmente
en los procesos de planificacion estratégica, con vision de mediano y largo plazo,
estableciendo las bases que permitiran, de forma progresiva, llevar a cabo las adaptaciones
y ajustes que la Institucion necesita, a fin de continuar ejerciendo su liderazgo en materia de

2 De conformidad con estadisticas de empleo publicadas por el BCCR a julio de 2011 el total de ocupados del
Sector Publico ascendid a 302,544 personas.



proteccion social y bienestar de la poblacion nacional, ante los retos que imponen las
transformaciones de los perfiles demografico, epidemiol6gico, econémico-financiero,
cultural de los usuarios, tecnoldgico, entre los mas importantes. De esta forma, se cuenta
con politicas generales y especificas, y con lineamientos y objetivos estratégicos,
contenidos en Una Caja Renovada hacia el 2025 y el Plan Estratégico Institucional, 2007 -
2012: Cuadro de Mando Institucional.

Este conjunto de politicas y lineamientos estratéegicos al 2025, brindan orientacion
especifica sobre las cinco areas prioritarias en que se deben centrar los esfuerzos
institucionales, a saber: usuarios, recursos humanos, financiera, desarrollo cientifico y
tecnoldgico y perspectiva organizacional. De acuerdo con esta vision, la situacion del
recurso humano al 2025 debera caracterizarse (CCSS, Una Caja renovada hacia el 2025,
pag. 33), entre otros aspectos, por lo siguiente:

“Los trabajadores de la C.C.S.S. estan bien informados y altamente capacitados
para brindar servicios de calidad; son personas dindmicas, creativas y dispuestas
a trabajar en equipos multidisciplinarios, comprometidas con la mejora continua
y la excelencia de los procesos en que participan y que atienden a los usuarios de
los servicios con cortesia, calidez y diligencia, dandole a la institucion un rostro
humano en cada contacto con la poblacion. Ademéas de un salario justo y
competitivo, de acuerdo con su formacion, destrezas, responsabilidades y
experiencia, valoran el acceso a nuevas formas de incentivos no monetarios.
Igualmente, tienen gran interés en mantener un balance entre su vida laboral,
personal y familiar, y aspiran a que la institucién se preocupe y colabore con
ello”.

Otros aspectos relativos al recurso humano de la CCSS, considerados en la imagen
institucional objetivo al 2025, son los siguientes:

a. EIl personal de la CCSS conoce y se identifica plenamente con su mision, vision,
principios y valores institucionales.

b. El clima laboral es altamente satisfactorio y existen mecanismos efectivos para
prevenir y resolver los conflictos que se presenten.

c. El personal labora para una organizacion que promueve la transparencia y la
rendicion de cuentas en todos los ambitos de la gestion; y en la cual el desempefio
laboral y las relaciones con los usuarios y compafieros de trabajo, estan basados en la
solidaridad, la honestidad y la ética profesional.

d. La CCSS cuenta con sistemas eficaces para evaluar, reconocer publicamente e
incentivar el buen desemperio laboral.



2.2

e. La Institucion es altamente efectiva en materia de planificacion, seleccidn,
contratacion, induccion y capacitacion del personal requerido para desarrollar sus
operaciones.

f. Todos los profesionales y técnicos en salud contratados por la Institucion provienen
de carreras debidamente acreditadas.

g. Existe una brecha reducida entre la formacion recibida por el personal contratado y
los requerimientos contemplados en los respectivos perfiles laborales.

h. Con el fin de atraer nuevo recurso humano de alto nivel y de mantener la lealtad del
personal ya contratado, la CCSS cuenta con un clima organizacional satisfactorio y
motivador, que genera gran sentido de pertenencia; y con esquemas de incentivos
salariales y no monetarios, con base en resultados, que son atractivos dentro del
mercado laboral costarricense y regional, incluida la posibilidad de trabajar jornadas
parciales o acogerse a horarios flexibles y nuevos esquemas de contratacion.

De forma complementaria, la Gerencia Administrativa, la Gerencia Financiera y la
Direccidn Actuarial, se han avocado a la elaboraciéon de un proyecto de politica de corto,
mediano y largo plazo en material salarial, en cumplimiento del acuerdo 4° del articulo 1°
de la sesion N° 8253 de la Junta Directiva, celebrada el 29 de mayo del 2008, el cual
dispuso lo siguiente:

“Cuarto: Instruir a la Administracion la elaboracién de un proyecto de politica de
corto, mediano y largo plazo en materia salarial que contemple los siguientes
aspectos: sostenibilidad financiera, necesidades de infraestructura y equipos,
necesidades de nuevas plazas, incentivos a la produccion, satisfaccion al usuario,
poder adquisitivo salarial, comportamiento del mercado laboral y comportamiento del
entorno econémico.

Asimismo, se giran instrucciones a la Gerencia Administrativa y a la administracion
para que en la construccion de la citada Politica se precisen los parametros que puedan
contribuir con el desempefio individual y grupal, la eficiencia y productividad”.

Politica de aprovechamiento racional de los recursos financieros de la C.C.S.S.

Con el proposito procurar el equilibrio y sostenibilidad financiera de los seguros sociales
administrados por la CCSS, la Junta Directiva de la Institucion, en el articulo 6 de la sesion
N° 8472 celebrada el 14 de octubre 2010, aprob0 la Politica de aprovechamiento racional de
los recursos financieros de la CCSS*, documento que contiene un conjunto amplio de
disposiciones de acatamiento obligatorio, entre ellos, varios asociados a la gestion de
recursos humanos, algunas de las cuales se resumen seguidamente:

! publicada mediante circular de la Gerencia Administrativa, nimero GA-50453-10 del 15 de noviembre de 2010.



C.

10

Financiamiento de tiempo extraordinario, consulta vespertina y de 24 horas,
cirugias vespertinas y lista de espera: se deben implementar acciones para disminuir
el uso de tiempos extraordinarios, tales como ajustes de horarios, jornadas
escalonadas, asi como creacion de plazas con financiamiento de tiempos
extraordinarios.

Creacion de plazas: la creacion de plazas con financiamiento central sera,
especialmente, para especialistas, formacién de técnicos, apertura de segundo y tercer
turno, nuevas construcciones finalizadas, disposiciones de Junta Directiva y
compromisos formales adquiridos.

Sobre las solicitudes de plazas: estas solicitudes consideraran entre otras variables: la
produccion a realizar por los nuevos funcionarios, el impacto en el Plan Anual
Operativo del nuevo recurso humano y la disminucion en los rubros de tiempos
extraordinarios. Se dara prioridad a las plazas nuevas en el Il y Il turnos, con el
proposito de reducir el pago de tiempos extraordinarios y brindar un mejor servicio a
los usuarios.

Sobre financiamiento de servicios personales: los estudios individuales de puestos y
reconocimiento de incentivos, serdn financiados por las unidades ejecutoras desde la
fecha de vigencia y hasta finalizar el periodo presupuestario en ejercicio.

Disposiciones generales sobre el uso y control de los recursos: es responsabilidad
de las jefaturas, velar porque las plazas sean ocupadas Unicamente por un funcionario
(@) y no permitir, la posibilidad de que se realicen nombramientos mdltiples o
utilizacion de la plaza por otra unidad ejecutora. Ademas de promover una
disminucion en el uso de recursos no esenciales para la atencién de los asegurados, asi
como fomentar la evaluacion a fin de corregir posibles desviaciones e impulsar los
mecanismos de rendicion de cuentas dentro de un marco de maxima responsabilidad,
eficiencia y eficacia.

2.3 Otros principios salariales y de sostenibilidad financiera.

El disefio de la politica salarial debe configurarse observando un conjunto de elementos,
que de manera integral y comprensiva, favorezca las condiciones para los trabajadores de la
CCSS y simultaneamente incremente la eficiencia de la gestién institucional. En particular,
las mejoras salariales, los incentivos y beneficios estaran condicionados a la factibilidad
financiera de la institucion, protegiendo en todo momento, la sostenibilidad financiera de
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corto, mediano y largo plazo, de los seguros y programas administrados por ésta. Estos
elementos se encuentran directamente relacionados con principios orientadores tales como:

» Equilibrio interno: Consiste en que las personas han de tener la percepcién de que
reciben de la organizacion una compensacion acorde con su contribuciéon y que las
retribuciones recibidas por los demas mantienen cierta equivalencia y proporcionalidad
con las que ellas reciben. En ese sentido, tradicionalmente el equilibrio interno ha sido
definido como la “coherencia interna entre los salarios y los cargos de la propia
organizacion. El equilibrio salarial exige una estructura salarial justa y bien dosificada”.

= Competitividad salarial externa: El equilibrio externo se refiere a la necesidad de las
organizaciones de establecer sistemas salariales que procuren “coherencia externa de los
salarios con los mismos cargos de otras organizaciones que actan en el mercado laboral.
El equilibrio externo exige una estructura salarial compatible con el mercado”. Las
retribuciones deben permitir la contratacion y permanencia del personal que la Institucion
requiere.

= Entorno econdmico. Adicionalmente a los factores endogenos, existe una serie de
elementos exdgenos — principalmente derivados del entorno econémico — que inciden
directamente sobre las finanzas institucionales. Esto, principalmente por la alta
vulnerabilidad que muestran los ingresos ante cambios en el mercado laboral, asi como
por la importante sensibilidad del gasto a variables tales como la inflacion, tipo de cambio
y otros. Indiscutiblemente, comportamientos negativos en esas variables, demandan
mayores esfuerzos en la busqueda de mayor eficiencia en la gestion de ingresos y gastos.

= Sostenibilidad financiera. El concepto de sostenibilidad financiera, debe ser entendido
como la viabilidad financiera de proveer a la poblacién del futuro, el conjunto de
prestaciones actualmente definidas a nivel reglamentario y programatico; ello vinculado
con los principios filosoficos de universalidad, solidaridad, unidad, igualdad,
obligatoriedad, equidad y subsidiariedad. De forma complementaria, la politica salarial
favorece la consecucion de mayores niveles de eficiencia en la gestion, mediante las
siguientes lineas de accion:

=Direccion del desempefio: Esta premisa consiste en reconocer la trascendencia de
avanzar hacia una gestion mucho mas eficiente del gasto. Sobre este tema en especifico, la
eficiencia y productividad en la asignacion de recursos se torna en un aspecto medular,
sobre el cual se debe incidir. En este particular, “Curva de Posibilidades Maximas de
Eficiencia” constituye principalmente, el marco para orientar la direccionalidad de las
acciones que impulsen un cambio positivo en la asignacion de recursos.
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= Alineamiento estratégico: El trabajador debe saber con claridad qué es lo que tiene que
hacer y sera tarea de la Administracion efectuar una gestion de compensaciones para
administrar las competencias de las personas, mostrandoles en lo practico qué metas se
valoran. Asi las cosas, la remuneracién del trabajador estara vinculada al logro de metas
estratégicas institucionales, de tal forma que éste comprenda como debe ajustar su
desempefio a la expectativa de las autoridades superiores.

» Desarrollo estratégico: Estrictamente relacionado a las funciones de “alincamiento
estratégico” y “direccion del desempeiio”, la politica de remuneraciones debe considerar
en su disefio las posibilidades financieras —presentes y futuras— de la CCSS,

particularmente las del Seguro de Salud, asi como las necesidades institucionales de
plazas, infraestructura y equipos.

= Otros elementos a considerar dentro del contexto institucional:
» Informe de sobre el Estado de Situacion Financiera del Seguro de Salud de la Caja
Costarricense de Seguro Social, elaborado por la Organizacion Panamericana de la
Salud en Julio de 2011.

» Informe rendido por el Equipo de Especialistas Nacionales nombrados para el
andlisis de la situacion del Seguro de Salud, elaborado en setiembre de 2011.

» Ajuste presupuestario consistente con capacidad financiera del Seguro de Salud.
De conformidad con lo acordado por la Junta Directiva en la sesion 8545, articulo 10,

la Institucion se encuentra en la revision integral de las recomendaciones dadas por la
Organizacion Panamericana de la Salud y el Equipo de Especialistas Nacionales.

SEGUNDA PARTE:

POLITICA INTEGRAL DE RECURSOS HUMANOS

II1. Politicas en materia de empleo

3. Politica general.

Fortalecimiento de la prestacion de servicios institucionales, a través de una planificacion
estratégica del recurso humano, que permita prever e incorporar el personal requerido, en
concordancia con las necesidades y capacidad financiera institucional.



13

3.1 Politica especifica: Incorporacion de nuevo personal a la Institucion en plazas nuevas.

Presentacion de la propuesta para la creacion de plazas institucionales con el fin de
identificar la capacidad de oferta de servicios y produccién de bienes, para brindar a los
asegurados una atencién eficiente, oportuna y de alta calidad, todo ello, en consideracion a
las posibilidades financieras de corto y mediano plazo.

3.1.1 Objetivo estratégico:

Determinar las necesidades de personal para definir la creacion de nuevas plazas, con
sus respectivos perfiles, de manera que permita la extensién de la capacidad de
operacion de las unidades o areas de trabajo, previamente constituidas, y el
alineamiento de las necesidades de personal con el desarrollo de nuevos centros de
atencion o nuevos servicios, todo ello en estricto apego a las posibilidades financieras
de los seguros administrados por la Caja Costarricense de Seguro Social.

3.1.2 Acciones estratégicas:

a. No se autoriza la creacion de plazas nuevas con financiamiento central para el afio
2012, con excepcion de aquellas necesidades asociadas con personal que ha
concluido con su proceso de formacion, cobertura de servicios con nueva
infraestructura o fortalecimiento de servicios internos altamente especializados,
ubicacion en 1l (segundo) turno o para reducir contratacion a terceros y/o las listas
de espera.

La eventual creacion de estas plazas con financiamiento central serd una
competencia unica y exclusivamente de la Junta Directiva que, para tales fines,
contara con el criterio del Consejo Financiero y de Control Presupuestario, que
debe considerar, entre otros aspectos: los estudios técnicos que justifiquen la
necesidad y prioridad de éstas; una evaluacién de su impacto financiero,
considerando las posibilidades reales de la Institucion para atender los costos
derivados de estas nuevas plazas, y un analisis de la mejora y aumento de la
produccion de los servicios prestados a los asegurados.

b. Con fundamento en la "Politica de Aprovechamiento Racional de los Recursos
Financieros" y las "Disposiciones de Contencién del Gasto", se autoriza la
creacion de nuevas plazas con financiamiento local, a través de la reconversion de
tiempo extraordinario, otras partidas de servicios personales y recursos
provenientes de contratos permanentes con terceros.
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La aprobacién final de estas plazas, serd una competencia propia de la Junta
Directiva, sustentada, en los criterios que para tales fines aporte el Consejo
Financiero y de Control Presupuestario y la Gerencia Administrativa y que
cumplan con toda la normativa que rige para la creacion de plazas.

En especial, cuando se lleve a cabo la creacion de una plaza con financiamiento
local, las unidades correspondientes y la Gerencia respectiva, deben firmar un
compromiso, sobre la reduccion permanente de los recursos usados para la
reconversion.

c. Las eventuales necesidades de nuevas plazas de la Gerencia de Pensiones y el uso
de aquellos codigos creados en afios anteriores, pero que se encuentran sujetos a
estudio por instrucciones de la Junta Directiva de la institucion tendran que
definirse en el momento oportuno, en funcion de los resultados finales del actual
proceso de revision y analisis de la situacion de esta dependencia.

d. El Consejo Financiero y de Control Presupuestario deberd efectuar, en un plazo no
mayor a dos meses, un analisis integral sobre la capacidad financiera institucional
(2012-2016), asociada con la necesidad de nuevas plazas generada por el proceso
de formacion de personal especializado a nivel institucional, y en caso de que se
considere necesario, en coordinacion con la Gerencia Médica y el CENDEISSS
(Centro de Desarrollo Estratégico e Informacion en Salud y Seguridad Social),
reformular y proponer las acciones correctivas o los ajustes que corresponda a la
politica emitida en este campo, con el propésito de que su cumplimiento tenga
viabilidad financiera en el corto y mediano plazo.

3.2 Politica especifica: Optimizacion del niimero, uso y distribucion de las plazas.

Optimizacion del recurso humano institucional, en funcién de la disponibilidad de recursos
financieros, materiales y tecnoldgicos, para el mejoramiento en la prestacion de servicios.

3.2.1 Objetivo estratégico:

Establecer un proceso para el ordenamiento del recurso humano institucional, a través de
directrices y criterios sobre reorganizacién y distribucion de plazas, que permita su
optimizacion acorde con la disponibilidad de recursos financieros, materiales y tecnolégicos,
para el mejoramiento en la prestacion de servicios.

3.2.2 Acciones estratégicas:
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a. La Institucion propiciard el uso racional de plazas vacantes por jubilacion (ver
anexo 1), despido sin responsabilidad patronal, renuncia u otro motivo. Para ello la
Gerencia Administrativa:

e Propondra en el plazo de un mes una reforma a la “Politica y
Procedimiento para la Utilizacidn y Reactivacion de Plazas Vacantes en la
Caja Costarricense de Seguro Social”, considerando fundamentalmente
criterios que protejan la continuidad y oportunidad de los servicios de
salud, en el marco de la sostenibilidad financiera de mediano y largo plazo
del Seguro de Salud.

b. Con fundamento en los estudios técnicos correspondientes, la Institucion
propiciara el traslado voluntario y selectivo de funcionarios de Oficinas Centrales
hacia unidades regionales y locales. Para ello la Gerencia Administrativa:

e Elaborara una encuesta dirigida a los funcionarios de areas
administrativas, con el propdsito de indagar inicialmente el interés de
ellos para incorporarse al plan de traslado voluntario.

e Disefiard la metodologia y procedimientos que sustentaran estos
traslados.

c. Disefar e implementar un plan de movilidad voluntaria condicionada, que permita
"optimizar" la ndmina administrativa de la Institucion. Para tales fines, la Gerencia
Administrativa y la Direccién de Administracion y Gestion de Personal, en el
término de dos meses, elaboraran el estudio correspondiente.

d. Disefio y elaboracion permanente de un censo institucional sobre el uso de la
figura del prorrateo y establecer un plan de accion para reducir su incidencia en la
fuerza laboral institucional.

e. Reorganizar la fuerza laboral de la institucion en funcion del perfil de los puestos
y en las necesidades institucionales.
3.3 Politica especifica: Reclutamiento, seleccion y contratacion.

Atraccion de personal calificado e iddneo, segun las necesidades institucionales que se tengan

programadas; procurando que el mismo se caracterice por el trabajo con calidad, calidez y
actitud de servicio y se oriente a un alto rendimiento y productividad individual y colectiva.

3.3.1. Objetivo estratégico:
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Establecer los lineamientos en materia de reclutamiento y seleccion del personal, ya
sea de primer ingreso o de quienes estén en proceso de ascenso interno, los cuales
permitan contar con personal institucional calificado y que a su vez, sirvan de guia
general sobre los principios y valores fundamentales que se demanda al personal
institucional.

3.3.2 Acciones estratégicas:

a. Fomentar y fortalecer los procesos usados a nivel institucional, con especial
énfasis en la plataforma tecnologica que provee el Portal de Recursos Humanos,
asi como actividades en el nivel regional y local.

b. Mejorar la asesoria y supervision de las instancias rectoras, procurando

procedimientos y acciones estandarizadas.

IV. Politicas en materia salarial

4. Politica general.

La politica salarial de la CCSS para el corto, mediano y largo plazo, en el plano econémico —
financiero estara debida y adecuadamente articulada con el comportamiento del entorno
econdmico Yy la sostenibilidad financiera. Asimismo, y ademas de la busqueda permanente del
equilibrio interno y la competitividad externa, en su formulacion se sustenta en la
productividad y satisfaccion del usuario, como mecanismos fundamentales para el
mejoramiento de la eficiencia en la gestion de ingresos y gastos.

4.1. Politica especifica: Ajustes salariales por decretos semestrales.

Los incrementos salariales que se reconozcan semestralmente a los trabajadores de la
Institucion, se deberan ajustar al limite maximo establecido por el decreto ejecutivo segun
corresponda, a fin de salvaguardar la sostenibilidad financiera y el equilibrio en la
distribucion de los recursos.

4.1.1 Objetivo estratégico:

Mejorar la retribucion salarial de los trabajadores con base en los decretos ejecutivos,
considerando ademas los resultados de los estudios técnicos y el desarrollo de modelos de
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simulacion de impacto que de ser pertinente se puedan desarrollar, a fin de garantizar la
sostenibilidad financiera de la Institucion y la satisfaccion de los trabajadores.

4.1.2 Acciones estratégicas:

a.

Elaborar las propuestas de ajustes salariales periddicas, considerando
fundamentalmente los aumentos que por decreto se establezcan en forma
semestral a los empleados publicos.

Disefiar un modelo de simulacién del impacto de los ajustes salariales y otros
factores, como anualidades, en los niveles y variaciones de las remuneraciones de
los trabajadores de la CCSS.

Establecer una clasificacion institucional en materia de salarios, beneficios e
incentivos que permita su analisis integral.

Evaluar alternativas de reorientacion de los actuales salarios, beneficios e
incentivos que gozan los trabajadores de la CCSS, que se ajusten a las necesidades
de los servicios ofrecidos por la institucion a sus asegurados y sea congruente con
la situacion financiera del Seguro de Salud.

Disefiar y elaborar estudios sobre alcances e impacto de otros conceptos
relacionados con el recurso humano, como cesantia, incapacidades, zonaje, entre
otros.

4.2 Politica especifica: Analisis de formas alternativas de pago.

Desarrollo de modelos alternativos de pago para los funcionarios de la Institucién, que
permitan mantener el nivel de competitividad y fortalecimiento de la productividad en la
prestacion de los servicios.

4.2.1. Objetivo estratégico:

Evaluar modelos salariales alternativos, que permitan contar con un mayor nivel
de competitividad externa y favorezcan la productividad de los trabajadores.

4.2.2. Acciones estratégicas:



18

a. Evaluar otros modelos salariales alternativos al actual modelo por componentes,
que permitan contar con un mayor nivel de competitividad externa y favorezcan la
productividad de los trabajadores contratados.

b. Evaluar y redisefiar las disponibilidades y guardias médicas, procurando una mejor
relacién entre los salarios pagados y la produccion de servicios.

4.3 Politica especifica: Actualizacion del sistema de pago de noOmina salarial.

Aplicacion del pago de salarios e incentivos econdmicos a través de un sistema
automatizado con capacidad de realizar las transacciones requeridas y parametrizables,
que se adapten a los cambios y a la dindmica institucional, con controles automatizados
que permitan validar la ejecucion del gasto por servicios personales.

4.3.1 Objetivo estratégico:
Fortalecer y asegurar la operativa de pago institucional mediante el procesamiento
de datos de manera confiable, agil y oportuna, en concordancia con los estandares
de integracion y seguridad informatica institucionales.

4.3.2 Acciones estratégicas:
a. Implementar la migracién del Sistema de Planillas (SPL) a la nueva plataforma

PC, a fin de contar con una alternativa mas eficiente en términos de tiempos y
con un nivel de riesgo operativo menor.

V. Politicas vinculadas con la gestion del recurso humano

5 Politica general:

La Caja Costarricense de Seguro Social, contara con una estructura organizacional y
funcional, integrada y articulada, que permita una administracion y gestion del recurso
humano institucional, con criterios de eficiencia, eficacia, oportunidad y calidad, todo ello,
con el objetivo final de contribuir a mejoras en el rendimiento, productividad y calidad de
vida laboral de los trabajadores, y en Gltima instancia, en la satisfaccion de los usuarios de
los servicios prestados por los seguros y programas administrados por la institucion.
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5.1 Politica especifica: Fortalecimiento del desempefio y la gestion por resultados mediante
evaluacion de nuevas alternativas de contratacion.

5.1.1. Objetivo estratégico:

Fortalecer la gestion de los mandos medios de la Institucion, con base en la
creacion de modelos alternativos que mejoren el desempefio y la rendicion de
cuentas a nivel organizacional.

5.1.2. Acciones estratégicas:

a.

Evaluar alternativas para fortalecer el desempefio y la gestion por resultados de
los mandos medios de la Institucion —Gerentes, Organos de Fiscalizacion,
Directores Regionales de Servicios de Salud, Directores de Sede, Directores
Médicos, Directores Financieros Administrativos de Hospitales, Directores
Regionales de Sucursales- que incluya nuevas modalidades de reclutamiento,
seleccidn, contratacion y evaluacion del desempefio, sin afectacion de los
derechos laborales. El estudio correspondiente estard a cargo de la Gerencia
Administrativa y sus unidades competentes adscritas.

5.2 Politica especifica: Progresar gradualmente hacia evaluaciones del desempefio vinculadas
a los resultados e impacto en la gestion.

5.2.1. Objetivo estratégico:

Promover la excelencia en el desempefio de los colaboradores de la CCSS, a traves
del desarrollo de préacticas de evaluacion, que permitan identificar areas de mejora
asociadas al logro de objetivos individuales y grupales; con el fin Gltimo de
impactar la calidad de la prestacion de los servicios institucionales.

5.2.2. Acciones estratégicas:

a.

Disefiar e instaurar un sistema obligatorio de rendicion de cuentas de los
mandos superiores y jefaturas administrativas y meédicas, con una alta
vinculacion a los resultados e impacto de su gestion.

Actualizar y consolidar el marco normativo institucional en evaluacion del
desempefio y de la gestion para facilitar aplicacion.
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c. Fortalecer el posicionamiento del proceso de evaluacion del desempefio y de la
gestion dentro de la cultura organizacional.

5.3 Politica especifica: Gestion técnica legal de la normativa en Recursos Humanos.

5.3.1 Objetivo estratégico:

Disponer un marco normativo integral y actualizado en materia de recursos
humanos, que permita orientar la gestion del personal de la Institucion y facilitar la
resolucion y atencidn de casos de caracter técnico legal en los diferentes niveles
de la organizacion, a través de la administracion y divulgacion de las politicas y
normas en materia de recursos humanos.

5.3.2 Acciones estratégicas:

a. Mantener un marco normativo integral y actualizado en materia de recurso
humano, en concordancia con el andlisis del contexto interno y externo y la
revision de los lineamientos existentes, con la finalidad de ajustarlos a los
requerimientos de los usuarios y de la Institucion.

b. Asesorar, divulgar e informar a los usuarios internos y externos sobre la
regulacion y la normativa institucional en recursos humanos, con base en los
lineamientos vigentes, con la finalidad de apoyar en forma eficaz la toma de
decisiones y los diferentes cursos de accion.

c. Elaborar y actualizar reglamentos, manuales e instructivos de la normativa en
recursos humanos, en conjunto con equipos de trabajo internos o externos
definidos por las autoridades superiores, conforme con la regulacion y la
normativa vigente, con la finalidad de que se cumpla con el ordenamiento
juridico y con los principios generales y constitucionales de derecho.

5.4 Politica especifica: Uso de las tecnologias de informacion al servicio de los usuarios
internos y externos.

Desarrollo de herramientas y mejoras tecnoldgicas para agilizar la aplicacion y control de
los procesos de recursos humanos y generar estadisticas e informacion de utilidad para la
toma de decisiones.
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5.4.1 Obijetivo estratégico:

Conceptualizar e integrar un sistema de informacion de recursos humanos de la
CCSS, a través de la automatizacion de procesos y la generacion de informacion y
estadisticas de personal, con la finalidad de fortalecer la gestion y apoyar la toma de
decisiones.

5.4.2. Acciones estratégicas:

a. Automatizar procesos estratégicos en materia de recursos humanos para
agilizar su aplicacion y facilitar el seguimiento y control de la gestién en el
nivel central, regional y local.

b. Promover la implementacion del Sistema Operativo de Gestion de Recursos
Humanos (SOGERH) a nivel nacional.

c. Disefiar mecanismos alternativos de recoleccion y/o captura de informacion en
recursos humanos, con el proposito de conocer la situacion laboral de los
funcionarios de la institucion y otras caracteristicas que no constan en registros
administrativos de uso habitual.

d. Promover relaciones colaborativas con instancias externas como el Ministerio
de Salud y otros entes como Organizacién Panamericana de la Salud (OPS),
orientadas a compartir y potencializar el uso de informacion relativa a recursos
humanos dentro del contexto nacional y regional.

5.5 Politica especifica: Integracion y articulacion del Sistema Institucional de Gestion de
recursos humanos.

5.5.1 Objetivo estratégico:

Desarrollar un enfoque articulado de las diversas instancias institucionales que
participan de forma activa en la administracion y gestion del recurso humano, en
particular, la Gerencia Administrativa, la Direccion de Administracion y Gestion de
Personal, la Direccion de Bienestar Laboral, el Centro de Desarrollo Estratégico e
Informacion en Salud y Seguridad Social (CENDEISSS) y las Oficinas de Recursos
Humanos Locales y Regionales, con el proposito de lograr en el mediano y largo
plazo, una real y efectiva integracion de todas ellas y generar acciones de alto
impacto en la calidad de vida de los trabajadores, su desempefio y satisfaccion de
los asegurados.
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5.5.2. Acciones estratégicas:

a. Mejorar las lineas de coordinacion e interaccion conjunta de las instancias que
integran el Sistema Institucional de Gestion de Recursos Humanos, y procurar,
los ajustes en el Manual de Organizacién que sean necesarios para clarificar
los procesos y acciones sustantivas de cada uno de ellos.

VI.  Politicas vinculadas con la gestidn del entorno laboral

6. Politica general.

La Institucion se orientard a promover la calidad de vida laboral de sus trabajadores,
ofreciendo condiciones y ambientes sanos, y procurando el rescate y fortalecimiento de
valores en todo el personal, con el propdsito de que los usuarios reciban una atencién con
rostro humano y amable de parte del personal, profundamente comprometido con los valores
institucionales, entre los que destacan: dignidad, responsabilidad, honestidad, lealtad,
transparencia, compromiso, excelencia, integridad, respeto y empatia.

6.1 Politica especifica: Promover la calidez en la atencion a los usuarios.

6.6.1 Objetivo estratégico: Propiciar en los trabajadores de la Institucién una cultura
dirigida al mejoramiento constante en calidez del servicio que se brinda a los usuarios en
las distintas unidades de trabajo de la Caja Costarricense de Seguro Social.

6.6.2. Acciones estratégicas:

a. Las autoridades superiores y titulares subordinados en los diferentes niveles de la
Institucion deberdn propiciar e incentivar una cultura basada en la ética y los
valores destacados en los principios filosoficos de la Seguridad Social, que
generen la calidez en el servicio.

b. La Direccion de Bienestar Laboral debera efectuar un analisis relacionado con la
satisfaccién tanto de los trabajadores como de los usuarios, a fin de establecer un
plan de sensibilizacion dirigido al mejoramiento constante en la calidad de la
gestion y la calidez del servicio que se brinda al usuario.

VII. Consideraciones finales
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La Politica Integral de Recursos Humanos para el 2012 ha sido definida tomando en
consideracidn el contexto institucional, sin perder de vista el fin Gltimo, que es continuar
brindando calidad de vida a la poblacion nacional. Desde esa Optica los retos para el
presente afio son muchos, especialmente cuando el panorama financiero obliga a la CCSS
a continuar brindando el servicio con el recurso humano disponible, pero con la consigna
de aumentar la eficiencia y la productividad en las diferentes areas del quehacer
institucional.

En materia de empleo se han definido politicas mesuradas en cuanto a la creacion de
plazas, teniendo en cuenta no solo la limitacion de crecer, sino considerando también el
analisis responsable de las necesidades institucionales a la hora de reactivar el uso de
codigos vacantes por jubilacion, renuncia, muerte u otros motivos. Asimismo, se busca
hacer un uso mas eficiente de los recursos humanos, mediante la evaluacion de
alternativas que permitan optimizar su uso.

En lo referente a materia salarial, los aumentos que defina el gobierno mediante decreto se
constituyen en el referente, buscando no solo mantener el poder adquisitivo de los salarios
de los trabajadores, sino también salvaguardando al sostenibilidad financiera y el
equilibrio en la distribucion de los recursos. De igual forma la evaluacion de modelos
alternativos que favorezcan la productividad son parte de los retos del afio 2012.

En cuanto al componente de gestion, el fortalecimiento de los niveles de desempefio, la
busqueda de la medicion de resultados y la rendicion de cuentas para los mandos de
jefaturas, son parte de las acciones que se espera desarrollar con base en las lineas
generales de la presente politica.

Hoy mas que nunca la Institucién debe enfocarse al desarrollo de actividades que
propicien el aumento del compromiso por parte de los trabajadores para con la Institucion,
la busqueda de oportunidades de mejora para aumentar la eficiencia y la calidad en la
prestacion de los servicios asi como la utilizacion racional de los recursos dispuestos a
nivel institucional”.

Se acuerda aprobar el siguiente procedimiento para la utilizacion y reactivacion de plazas
vacantes en la Caja Costarricense de Seguro Social, en concordancia con lo resuelto en el
articulo 19° de la sesién nimero 8564, celebrada el 1° de marzo del afio en curso:

La maxima autoridad de la unidad trasladara la solicitud de reactivacion con el estudio y
justificacion a la Gerencia correspondiente, ésta lo trasladara al Consejo Financiero y de
Control Presupuestario, quien elevara propuesta pertinente a la Junta Directiva para su
aprobacién.
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En casos muy calificados (fortuitos) el director del centro podra hacer un nombramiento
temporal extraordinario por un periodo de tres meses mientras se tramita y se obtiene la
autorizacion para utilizar la plaza.

Se da esta autorizacion en situaciones urgentes mientras se define un esquema de
delegacion de competencias, que se solicita preparar a la Gerencia Administrativa.

En un plazo de tres meses debera presentarse un informe sobre los resultados de estas
disposiciones.

VI)

Se conoce el oficio numero SM-CONCEJO-077-2012 de fecha 2 de marzo del afio 2012,
suscrito por la Licda. Gabriela Lopez Vargas, Secretaria Interina del Concejo Municipal
de Naranjo, en el cual transcribe el acuerdo SO-09-065-2012 de la sesion ordinaria N° 09
del 27 de febrero del afio 2012; el “Por Tanto” literalmente se lee asi:

“Este Concejo Municipal de Naranjo solicita vehementemente a ustedes encargados de
velar por la Salud de los Costarricenses, restaurar y activar el servicio de consulta
vespertina en el Area de Salud de Naranjo”.

El Acuerdo dice textualmente:

“ACUERDO S0-09-065-2012. ElI Concejo Municipal aprueba y acoge la mocion
presentada por el Regidor Hans Corrales y acuerda enviar dicha mocion a la Junta
Directiva de la Caja Costarricense de Seguro Social. Acuerdo definitivamente aprobado
por unanimidad”,

y se acuerda solicitar a las Gerencias Médica y Financiera que, por region, puedan reunirse con
los concejos municipales para los citados efectos.

VI1) Se toma nota de la notificacion sin nimero de fecha 28 de febrero del afio 2012, que firma

el Dr. Luis Antonio Sobrado Gonzélez, Magistrado Instructor del Tribunal Supremo de

Elecciones, gue se lee en estos términos:

“Visto el oficio numero 12.431 de fecha 17 de febrero de 2012, suscrito por la seriora
Emma C. Zihiga Valverde, Secretaria de la Junta Directiva de la Caja Costarricense de

Seguro Social, mediante el cual remite, de manera complementaria al oficio nimero 6.397
del 23 de enero de 2012, el oficio nimero PE-611-12 del 7 de febrero de 2012, suscrito por

la Presidenta Ejecutiva de esa Institucion, en el que textualmente indica: “la
“ASOCIACION NACIONAL DE ASEGURADOS DE LA CAJA COSTARRICENSE DE
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SEGURO SOCIAL™, que se cita en el Proyecto de Ley de comentario (articulo 6, numeral
3) de los (sic) que supuestamente saldrian los tres representantes de los asegurados que el
Proyecto propone, en realidad, dicha Asociacion no se encuentra inscrita, o sea, no existe
registro alguno respecto de dicha Asociacion en el Registro Publica de la Propiedad,
Seccion Mercantil-Asociaciones, ni en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
Direccion de Organizaciones Sociales”; se dispone: Pongase en conocimiento de los
gestores el indicado oficio, a los efectos de que en el plazo de tres dias habiles, contados a
partir de la comunicacion de esta resolucion, manifiesten lo que estimen pertinente sobre
el particular. Notifiquese”.

VIII) Se acuerda integrar un oOrgano director del procedimiento administrativo tendente a

1X)

X)

determinar la verdad real de los hechos contemplados en el informe Auditoria ASAAI-RH-
018-2012 ‘Relacion de hechos sobre el cumplimiento del dictamen C-118-2011 de la

Procuraduria General de la Republica ™, referente al cumplimiento del acuerdo de Junta
Directiva adoptado en el articulo 37° de la sesion 7410 del 3 de febrero del afio 2000.

Se acuerda cancelar la sesion extraordinaria programada para el viernes de la semana en
Ccurso que se reprogramara y, en su lugar, se programa para el lunes 12 de marzo en curso, a
las 12 m.d. para continuar con el analisis de la lista de elegibles para ocupar los cargos de
Gerentes.

CONTRATACION ADMINISTRATIVA: se acuerda:

Adjudicar el renglon unico de la cotizacion N° 2011ME-000160-5101, a favor de
Combinadabat, S. A., oferta N° 02 (dos), oferta en plaza: 12.800 (doce mil ochocientos)
CN (cientos) de LOPINAVIR 200 mg con RITONAVIR 50 mg., tabletas recubiertas
(Film coated), frasco con 120 tabletas. Total:  US$1.119.872 (un millén ciento
diecinueve mil ochocientos setenta y dos dolares). Entregas: segun demanda; la primera a
90 (noventa) dias naturales.

i) Adjudicar la licitacion pablica N° 2010LN-000004-4403, promovida para la consultoria,

construccion, equipamiento y mantenimiento del C.A.L.S. de Siquirres, segun el siguiente
detalle:

e OFERTA No. 03. Constructora Gonzalo Delgado S.A., oferta en plaza:

Plazo de

Componente Monto en quto en entlfe_ga
Colones Dolares (Inicio

paralelo)
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Consultoria: $16.500,00| 12 semanas
Construccion: ¢ 10.108.039.861,85
Descuento:
0.60% -¢ 60.648.239,17
¢10.047.391.622,6
Torl 0l ¢ 10,047.391.622,68 4
componente:
Equipamiento: $3.582.477,08 90 semanas
Pruebas de Laboratorio: ¢ 32.212.779,79 $13.466,80
Planos as built: ¢ 5.368.796,63
Monto total a adjudicar por moneda: ¢1O'O84'973'199’é $3.612.443.88

Forma de pago

segun el cartel

(14-04-2011)
¢ 505,10, la sumatoria seria:

A manera de referencia, con el tipo de cambio del dia de la apertura

Monto total (colones)

¢11.909.618.602,89

Monto total (ddlares)

$23.578.734,12

XI)Se acuerda aprobar las acciones tomadas y solicita a la Gerencia de Logistica presentar en 90
(noventa) dias un informe de seguimiento ante esta Junta Directiva sobre esta propuesta
integral, sin perjuicio de otros informes y estudios particulares que se requieran sobre los
temas de logistica institucional. Asimismo se incluyen como instrucciones particulares de este

acuerdo los siguientes puntos:

1) Que la Gerencia de Logistica coordine con las demas Gerencias la estrategia de
normalizacion y estandarizacion de las fichas técnicas para la adquisicion de
medicamentos e insumos categoria TRANSITO y NO LOM, con el fin de lograr
economias de escala y procesal en la gestion de bienes y servicios.

2) Se instruye a la Gerencia de Logistica para que coordine con las Gerencias de
Infraestructura y Tecnologias, Financiera, Médica y Administrativa, para que presenten en
el plazo de un mes un plan de trabajo que describa las etapas, plazos y responsables para
lograr la implementacion de las interfases entre los sistemas SIGES (Sistema Gestion de
Suministros), SIFA (Sistema Integrado de Farmacias) y SICS (Sistema Integrado de
Contabilidad y Suministros), con el fin de que se garantice la integridad, confiabilidad,
transparencia y confidencialidad de la informacién institucional.
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Se acuerda instruir a las Gerencias de Logistica, Infraestructura y Tecnologias,
Financiera, Médica y Administrativa a continuar con el proyecto de implementacion del
SIGES en las unidades de salud (hospitales, clinicas y areas de salud), con el propdsito de
disponer de la informacién real y oportuna sobre consumos e inventarios de
medicamentos e insumos médicos en la red institucional.

Instruir a la Gerencia de Logistica para que coordine con la Gerencia de Administrativa la
revision de la estructura organizacional y se propongan los ajustes necesarios, en
concordancia con los resultados de la evaluacion de procesos sustantivos que se estd
realizando, con el fin de promover la eficiencia, eficacia, transparencia y rendicion de
cuentas, para lo cual debera presentar en un lapso de tres meses la propuesta ante esta
Junta Directiva.

Instruir a la Gerencia de Logistica para que, en coordinacion con la Gerencia de
Infraestructura y Tecnologias y la Gerencia Médica, concluya la evaluacion sobre el
estado y condiciones de la infraestructura y gestion de almacenamiento a nivel de la red
institucional, con el proposito de analizar las oportunidades de mejora identificadas y
fortalecer la custodia y distribucion de medicamentos e insumos médicos. La Gerencia de
Logistica debera presentar en forma bimensual los avances de la evaluacion realizada. Por
lo planteado, se concede una ampliacion de plazo por seis meses, para que la Gerencia de
Logistica proponga el Modelo Logistico requerido por la Institucién, modificando el plazo
previsto en el articulo 8° de la sesién 8548 del 1° de diciembre del afio 2011.

Instruir a la Gerencia de Logistica para que en coordinacién con la Gerencia de
Infraestructura y Tecnologias, y la Gerencia Médica, y considerando los resultados sobre
el estado de infraestructura de lavanderias a nivel institucional, equipos de lavado, secado
y red de transporte, en un plazo de seis meses presenten un plan de inversion y/o
alternativas adicionales, que permitan fortalecer la capacidad instalada actual, con lo cual
se cubririan las necesidades institucionales en esta materia.

En relacion con la recomendacion 44 del Informe de Especialistas, en torno a la
determinacion de topes maximos para compras directas y de urgencias, es recibido y
aprobado el planteamiento de la Gerencia de Logistica en relacién con la imposibilidad e
inconveniencia para fijarlos, por cuanto, de conformidad con el articulo 27 de la Ley de
Contratacion Administrativa, tales limites se encuentran definidos, aunado al hecho de
gue segun esa misma Ley, en todo momento, debe privar el interés publico dentro de la
adquisicién de bienes y servicios, maxime tratindose de medicamentos e insumos
médicos, cuya disponibilidad impacta directamente el nivel de prestacion de servicios de
salud que la Institucion brinda. Por lo anterior, se acuerda instruir a la Gerencia de
Logistica implementar un procedimiento institucional que defina procesos para la
aplicacion de las distintas excepciones que la Ley de Contratacion Administrativa y
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Régimen Especial de Compras precisa, avalado por los distintos drganos institucionales
que intervienen en la materia

Con el proposito de atender la recomendacion 46 del Informe de Especialistas, en relacion
con la evaluacion de costo beneficio, se instruye a la Gerencia de Logistica llevar a cabo
dicha evaluacién, con el proposito de comparar los beneficios de la reduccion de los
costos de almacenamiento y vencimiento de los medicamentos y otros productos, respecto
del posible incremento en el costo de adquisicion de esos productos en el aumento del
desabastecimiento y proponga los cambios pertinentes

Se acuerda solicitar a la Gerencia Médica que presente un informe en relacion con la
altima distribucion de plazas para especialistas, de acuerdo con los parametros
establecidos y el sustento.



