Martes 28 de agosto de 2012 N° 8598

Acta de la sesion extraordinaria numero 8598, celebrada por la Junta Directiva de la Caja
Costarricense de Seguro Social, a las doce horas del martes 28 de agosto de 2012, con la
asistencia de los sefiores: Presidenta Ejecutiva, Dra. Balmaceda Arias; Directores: Sr. Nieto
Guerrero, Prof. Meléndez Gonzalez, Licda. Solera Picado, Sr. Loria Chaves, Lic. Gutiérrez
Jiménez, Lic. Marin Carvajal; Subauditor, Lic. Sénchez Carrillo; y Lic. Alfaro Morales,
Subgerente Juridico. Toma el acta Emma Ziiiga Valverde.

El Director Fallas Camacho se encuentra incapacitado por enfermedad; se encuentra con permiso
sin goce de dietas.

El Director Salas Carrillo manifiesta que, debido a reunién en el INA (Instituto Nacional de
Aprendizaje), no le serd posible participar en esta sesidn. Disfruta de permiso sin goce de
dietas.

Ingresan al saldn de sesiones la sefiora Gerente Médico, el licenciado Franklin Vargas Vargas,
Director, y la licenciada Alejandra Venegas Solano, funcionaria de la Asesoria y Gestion Legal,
Desconcentracion y Juntas de Salud.

ARTICULO 1°

“De conformidad con el dictamen juridico numero GA-19073-14, el acceso de esta
informacion, por ser de cardcter confidencial se excluye de publicacion”.

ARTICULO 2°

Se presenta el oficio N° 33.667-12 de fecha 24 de agosto del aifio 2012, firmado por el sefior
Gerente Administrativo, al que se adjunta el informe de avance “Diagndstico de la Estructura
Funcional y organizacional del Nivel Central”.

La licenciada Maritza Diaz, con el apoyo de las ldaminas que se especifican, se refiere al informe
en consideracion:

l. Informe de Avance”
e “Proceso de Reestructuracion del Nivel Central”
e Articulo 9° sesion N° 8532

I.1. Estructura organizacional - (Estructura informal: no aprobada por Junta
Directiva).
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Despacho Gerencia: ]
*Unidad Asesorfa Legal / * Unidad staff de Trabajo Social

GERENCIA
PENSIONES

Area Penslones de V.M )
{Unidad Procedimientos Administrativos) I

GLCRENCIA Direccion Financiero Contable, Area Contabilidad de Costos

bt {Unidad de Estudios Especiales)

GERENCIA Direccién Equipamiento Institucional
INFRAESTRUCTURA - . -
TLCNOLOGIAS {Subédrea Mantenimiento Equipo Médico)

Estructura organizacional - (Estructura informal: no
aprobada por Junta Directiva)

Direccion Produccion Industrial.
GERENCIA

’ (Centros de produccién industrial con Subareas de Producciény
LOGISTICA

Mantenimiento)

GERENCIA Direccién Servicios Institucionales, Area Administracion de Edificios
ADMINISTRATIVA (Unidad Mantenimiento Zonas Verdes)

Despacho Gerencia

(Acuerdos de JD, Asesoria Legal, Auditoria, Contratacion
GERENCIA Administrativa, Recursos Rumanos)

MEDICA

CENDEISSS:
\ (Unidades: Control de la Gestion, Aprendizaje en Red y Telesalud)
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Estructura organizacional - (Fraccionamiento de procesos)

Direccién Inspeccién: Divisién de Areas y Subdreas por
actividad econédmica (servicios, industria, comercio,
transportes, financiera, construccién)

GERENCIA FINANCIERA Direccién Cobros: Subarea Plataforma Servicios y
Centro de LLamadas

A
AT

proyectos y se de la Subarea de

- (eCLO,

Direccién Aprovisionamiento Bienes y Servicios

GERENCIA LOGISTICA Direccion Técnica de Bienes y Servicios

(con funciones interrelacionadas en la cadena de
abastecimiento institucional )

1.2. Estructura organizacional — Unidades que desarrollan actividades propias del
nivel local.

Direcciones: Cobros, Inspeccion, SICERE , Financiero

Contable (Tesoreria)
GLCRCNCIA FINANCICRA

Algunas de sus unidades realizan funciones operativas
propias de sucursales.




4 N° 8598

Estructura organizacional - Unidades de unidades no

acordes con su ambito de competencia.

a

Direccion de Mantenimiento Institucional: Area de
Control de Calidad y Proteccién Radiolégica. *Realiza
funciones de calidad y proteccion por radioactividad en
servicios médicos

Laboratorio Optico y Laboratorio de Prétesis y Ortesis:
*como parte de sus funciones se presta atencion directa

GERENCIA LOGISTICA -
al paciente.

‘ Direccion de Servicios Institucionales : Area de
AD“‘/’;IEB';';'_:&‘_\"V A Administracién de Edificios /*actividades vinculadas
con Mantenimiento Institucional).

CENDEISSS: Subarea de Cooperacion Internacional

*sin relacion con docencia y preparacion del recurso
humano)

GERENCIA
MEDICA

Estructura funcional. Duplicidad de funciones

ireccion Financiera Administrativa : Area de Crédito y Cobro
ecuperacion administrativa y judicial deudas ( préstamos
GERENCIA PENSIONES | —_ |hipotecarios, pensiones improcedentes entre otros)

Direccion de Cobros * recuperacion de deudas por cuota obrero
atronal. El proceso y funcionamiento son iguales en ambas
nidades

ireccion de Proyectos Especiales / Direccion de Arquitectura e
ngenieria

Ambas realizan actividades relacionadas con Administracién de
royectos con fondos institucionales.

) nidad Staff de Asesoria Legal, Juntas de Salud y
GERENCLARIEDCE Desconcentracién debe apoyar a la Gerencia Médica y
Direcciones en materia legal.

*El Despacho de la Gerencia dispone de cuatro abogados.




5 N° 8598

Estructura funcional. Funciones interrelacionadas o afines

erencia Pensiones /Direccion Financiera-Administrativa/
Area de Contabilidad

erencia Financiera /Direccién Financiera Contable/ Area de
ontabilidad Financiera

GERENCIA PENSIONES

En ambas Areas se realizan funciones de registro contable,
laboracién de estados financieros y conciliaciones. )

nformdtica de la Gerencia Infraestructura * ambas otorgan
’ sesoria y soporte técnico a usuarios en tecnologias de
ion

Area Adquisicion de Bienes y Servicios

GERENCIA LOGISTICA Area Gestién de Medicamentos* Ambas realizan igual
proceso de compras.

GERENCIA Financiera

Estructura funcional. Concentracién de gestion operativa en

el nivel central.

Direccion de Inspeccion.
*Area Aseguramiento y Fiscalizacién de Servicios.

GERENCIA FINANCIERA *Area Aseguramiento y Fiscalizacién de Industria y
Comercio.

*Area Control Contributivo

Direccion Mantenimiento Institucional /Subarea de
Confeccion y Reparacion de Mobiliario

GERENCIA ., .. o <
Direccién de Servicios Institucionales /Area de

Publicaciones e Impresos

ADMINISTRATIVA
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Estructura funcional. (Dificultades en la implementacion de
Subareas Administrativa y Logistica)

*De las ocho subareas Gestion Administrativa y Logistica sélo

T CIEE T cuatro funcionan como lo establece el Manual Organizac.

*En el despacho gerencial no obstante disponer de un
funcionario nombrado como jefe las funciones las realizan

distintos funcionarios asistentes de gerencia.

Todas las Direcciones de esta Gerencia presentan variabilidad
en la cantidad y perfil de personal asignado

GERENCIA MEDICA

El Despacho de la Gerencia no tiene conformada esta subarea,
las funciones estan distribuidas en un equipo de trabajo.

Estructura funcional. (Desarrollo desigual de modelos de
funcionamiento de Centros Gestiéon Informatica).

En las diversas Direcciones el modelo no se ha desarrollado en

GERENCIA FINANCIERA forma efectiva

El Despacho de la Gerencia no realiza la totalidad de las
funciones asignadas en el Manual Organizacion, otras en
forma parcial.

GERENCIA Se evidencias aspectos de funcionamiento que han
ADMINISTRATIVA afectado el desarrollo de estas unidades
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Recurso Humano - Funciones similares para categorias

ocupacionales diferentes -

Se identificaron:

*Funcionarios con categorias ocupacionales diferentes
TODAS LAS GERENCIAS |———— realizando las mismas labores sin distincion de
complejidad.

* Alta fragmentacion en los puestos técnicos
administrativos.

Recurso. Humano - Personal de ciencias de la salud
laborando en el nivel central -

A'sz::grv El Area de Analisis Financiero dispone de 1 médico asistente
ECONOMICA especialista

Direccion de Equipamiento Institucional/ Area de Gestion

tecnoldgica * 2 plazas de médico evaluador.
GERENCIA I
INFRAESTRUCTURA Proyecto de Modernizacién Sector Salud/ * 1 Enfermera
TECNOLOGIAS Licenciada 7.

Direccion de Arquitectura e Ingenieria *El Despacho de Gerencia
1 plaza médico director 4.

Direccion de Arquitectura e Ingenieria* 1 plaza médico
especialista en Salud Publica. )

SN | Area Laboratorio de Reactivos Quimicos * 1 plaza con perfil de
LOGISTICA asistente de paciente
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Recurso Humano - Personal de ciencias de la salud
laborando en el nivel central -

FUNCION ADMINISTRATIVA:
*Programa Institucional de Emergencias: 1 médico asistente
general y 1 médico asistente especialista.
ADMINISTRATIVA *Direccion Bienestar Laboral: 1 asistente en Redes.
*Area Salud Ocupacional: 1 médico director 2, 1 odontélogo

general, 3 médico asistente general, 1 auxiliar de enfermeria.

* Subarea administracién del CEDESO: microbidlogo quimico
clinico.

J

gl‘Despacho gerencia: 1 asistente en REDES y 1 asistente de nutricién.\

*Direccion Desarrollo Servicios de Salud: Dispone de diversas plazas
profesionales en ciencias de la salud, algunas con perfiles no

GERENCIA MEDICA correspondientes al nivel central, ejemplo: médico residente,
nutricionista, enfermero (a).

* CENDEISSS: Reporta 1 plaza de médico encargado sistema
informacién gerencial.

Recurso Humano - Personal de ciencias de la salud

laborando en el nivel central -

*Direccion de Servicios Institucionales: Se identifican 5
operadores en TIC y 2 analistas en TIC.

GERENCIA * Subdrea Archivo y Correspondencia se localiza puesto de
ADMINISTRATIVA operador en TIC.

*Direccion de Comunicacién Organizacional , Area de
Comunicacion Digital: 1 plaza de profesional 3 prorrateada
como analista de Sistemas 2 en TIC. )

*Despacho de la Gerencia: 1 operador en TIC en funciones de
recursos humanos.

* Direccion Red de Servicios de Salud: Subarea Administrativa y
Logistica .

GERENCIA MEDICA
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Gestion - Incumplimiento de la normativa: Manuales de
Organizacién y Manual Descriptivo de Puestos.

*Direcciones de FRAP, Inspeccién, Cobros, Presupuesto, |

Financiero Contable: equipos de trabajo en funciones en
GERENCIA FINANCIERA TICy dispone de un CGI.

** Direccién de Inspeccién: Funcionarios en puestos de
Supervisores de Leyes y Reglamentos, este perfil se habia
suprimido del Manual Descriptivo de Puestos.

(

*No realiza todas las funciones asignadas en el Manual de
GERENCIA Organizacion , especificamente en proceso de compra de
LOGISTICA medicamentos.

*Area de Almacenamiento y Distribucién: presenta
utilizacion de plazas de jefatura en las diferentes bodegas.

\

J

Gestion - Incumplimiento de la normativa: Manuales de
anual Descriptivo de Puestos.

Organizacion y

*Despacho de Gerencia: no tiene conformada Subarea
Administrativa y Logistica/ establecida en Manual de
Organizacion aprobado por la Junta Directiva.

*Direccion Arquitectura e Ingenieria/ utiliza nomenclaturas
diferentes a las aprobadas en el Manual de Organizacién.

*Direccion de Mantenimiento Institucional/Segun el Manual
de Organizacion la Subarea Confeccion y Reparacion de
Mobiliario depende del Area de Mantenimiento de

Infraestructura y Equipos Industriales, no obstante esta

ubicada en Direccion.

GERENCIA
ADMINISTRATIVA

El Centro de Gestion Informatica cumple parcialmente las
unciones designadas en Manual de Organizacion,
ctividades sustantivas se enfocan al soporte técnico .
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Gestion - Unidades organizativas o Jefaturas con poco o
ningtn personal a cargo.

*Subarea Analisis Demografico: 1 Profesional 3.

. =Area Investigacion Econémica: 2 Profesionales 1.
ACTUARIALY | ——— *Area de Estadistica : 2 Profesionales (3,4).
ECONOMICA

*Subarea Estudios Actuariales: 1 Profesional 1.
*Area Actuarial: 2 Actuarios 3.

*Direccion de Inspeccion, Subarea Administracion y Control
de Convenios: 1 funcionario a cargo.

GERENCIA FINANCIERA *Despacho de la Gerencia, Subdrea Gestién Administrativa y
Logistica: ningtn funcionario a cargo.

* Direccion de FRAP y Cobros, en Subarea Gestion
Administrativa y Logistica: sélo 1 funcionario a cargo.

Gestion - Unidades organizativas o Jefaturas con poco o
ningn personal a cargo.

( )

*Direccién de Tecnologias de Informacion, Area Ingenieria en
Sistemas, Subarea soluciones de Telesalud: 2 Analistas de
Sistemas 4.

*Area de Comunicaciones y Redes Informdticas: 1 Secretaria
Ejecutiva y 2 Jefes de Sistemas.

* Area de Seguridad y Calidad Informatica: Dos subéreas con
1 Jefatura y 1 funcionario a cargo respectivamente.
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Gestion - Unidades organizativas o Jefaturas con poco o

ningtn personal a cargo.

* Direccion Administracion y Gestion de Personal: f\re'a de
Rendimiento y Productividad: Dispone de figura de jefe Area de
Sede.

*Area de Rendimiento y Productividad, Subarea Desempefio
GERENCIA Laboral: 1 Profesional 2.

ADMINISTRATIVA

*Subarea Indicadores Laborales: Jefe Subarea de Sedey 1
Profesional 4.

*Direccion Bienestar Laboral, Subarea Administrativa y Logistica:
Jefe subarea de Sede y 1 Profesional 2.

Gestion - Unidades organizativas o Jefaturas con poco o
ningan personal a cargo.

Direccién Comunicacién Organizacional, Area Comunicacién
Digital: Jefe Subarea de Sede y 2 Profesionales 3.

*Subarea Administracion de Servicios Digitales no dispone

de personal.
GERENCIA
ADMINISTRATIVA *Subdrea Relaciones Publicas: 3 Plazas de Jefe Subarea de
Sede y 2 Profesionales (2, 3)

*Subarea Patrimonio Cultural: 2 plazas de Jefe Subarea de
Sede y 1 Asistente Técnico Administrativo.

* Subarea Producciéon Audiovisual: Solamente Jefe Subarea
de Sede.

J

1R Elementos de una reestructuracion exitosa: resultados comunes.

1. Diagnosticar Situacion
° Objetivos/ estratégicas institucionales claras.
° Valoracién real de riesgos / recursos

2. Hacer mediciones para costos
e Modelos de costo y ganancias Mediciones de seguimiento claros

3. Disefiar Plan de Reorganizacién
e Planintegrado con principios / metas claras
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e Proceso eficiente para retener y reubicar funcionarios
e Actualizar prdcticas de remuneracion

4. Seleccionar Empleados
e Valoracidn precisa del capital humano
e |dentificar criterios y habilidades
e Proceso de seleccion justo

5. Asegurar marco de legalidad
e Revisidn de potenciales impactos negativos

6. Disefiar Comunicacion
e Campafia de comunicacion integral
e Mensajes bien articulados y focalizados
e Documentos y soportes completados
e Comunicadores entrenados

7. Implementar el Cambio
e Notificacion clara / precisa al empleado reubicado, transferido o
desvinculado

8. Ejec. recuperacién organizacional
e Foco de iniciativas de recuperacion sobre personal retenido
(productividad, retencion)
e Revisién de las mediciones de éxito

Resultados del Diagndstico funcional y organizacional del nivel central.
Revision de la estructura organizacional y funcional del Nivel Central.

e “(...) Solicitar a la Presidencia Ejecutiva que, con la mayor brevedad posible,
organice un equipo técnico especial para que realice una revision de la estructura
organizacional de la Presidencia Ejecutiva y de las Gerencias, en sus diferentes
dependencias, sus tareas, proyectos, costos, duplicaciéon de funciones y que sea
presentado a esta Junta Directiva para las acciones que ésta estime pertinente (...)”

e “(...) instruye a la Gerencia Administrativa para que presente a esta Junta
Directiva, en un plazo no mayor a los 3 (tres) meses , un informe con los
resultados obtenidos en cuanto a la revision de la estructura organizacional, su
respectiva asignacion de plazas, la viabilidad legal y técnica del cumplimiento de
la recomendacion y las propuestas de mejora correspondientes por implementar.

Equipo Intergerencial
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Se identificaron situaciones especiales relacionadas con la

Estructura Organizacional.

EStI'U Ctu ra Estructura Informal
Organizacional

Fraccionamiento de
procesos

Desarrollan funciones
de competencia del
E . nivel local.
b
/

Ubicacion no acordes
con su ambito de
competencia

Se identificaron situaciones especiales relacionadas con la
Estructura Funcional.

Duplicidad Funcional

Estructura
F unc i oha I Desarrollan funciones

interrelacionadas o
afines

Concentracion de
= gestion operativa en
y 3 el nivel central

Implementacion
/ SGAL y Desarrollo

desigual CGI

& U Funciones no acordes
con el ambito de
competencia.

T
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Se identificaron situaciones especiales relacionadas con la
Gestion.

Gestion —
Incumplimiento de
normativa

establecida

Unidades con
jefaturas poco o
ningiin personal

Utilizacion
inadecuada de plazas
y del recurso humano

Se identificaron situaciones especiales relacionadas con el
Recurso Humano.

Rec urso Gran cantidad de
categorias en una
H umano serie ocupacional

Funciones similares
para categorias
diferentes

”. Prof. CS en funciones
administrativas en el

nivel central

Informaticos en
labores
administrativas

VI.  Revision de la estructura organizacional y funcional del Nivel Central.
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Revision de la estructura organizacional y funcional del

Nivel

entral.

Proceso de

reestructuracion

Organizacional
del Nivel
Central Estudio de Revision y
Cargas de actualizacion
Trabajo gel M.ar?lal Emision de Sistema de
Et aba GSCriplvo disposiciones Informacion
p CEIEEE y regulaciones | de Recursos
. . Humanos
Inicial
AN
¢ Diagnostico de la Estructura Funcional
D I ) | —
VII.  De las situaciones encontradas se identificaron las siguientes recomendaciones.

VIII. Recomendaciones

* Desarrollar nuevas modalidades de organizacion del trabajo, para racionalizar los
recursos asignados a secretaria, mensajeria, entre otros.

* Desconcentrar gestion operativa financiera con creacion de
metropolitanas.

* Revisar la conformacion y la pertinencia de las
Administrativa y Logistica.

* Evaluar situacion funcional de unidades de trabajo que presentan duplicidad o
interrelacion de procesos, funciones o actividades afines.

* Evaluar la cantidad de programas, comisiones y comités que existen en el nivel
central y considerar la pertinencia de las mismas.

* Evaluar el Modelo de los Centros de Gestion Informatica Gerencial.

* Revisar situacion de puestos del personal en salud, que se encuentran realizando
funciones de orden administrativo.

* Analizar funciones y especialidades de los puestos profesionales, a efecto de
precisar su campo de accion.

* Reestructurar series ocupacionales correspondientes a oficinistas, secretarias,
asistentes y técnicos Administrativos, entre otros, para identificar funciones reales.

» Elaborar un estudio de cargas de trabajo en el nivel central.

* Determinar la distribucion de las funciones y las necesidades reales de recurso
humano.

* Analizar con mayor profundidad la situacion actual de las plazas a efecto de
corroborar y validar su correcta utilizacion.

* Que las Autoridades Superiores establezcan disposiciones obligatorias para el
cumplimiento estricto de la normativa existente.

* Modificacion de la estructura funcional y organizacional.
* Administracion y utilizacion de los puestos a nivel institucional.

sucursales

Subareas de Gestion
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e Desarrollar un Sistema de Informacion del Recurso Humano con datos
relacionados con plazas y puestos de trabajo.

El Director Gutiérrez Jiménez se refiere al tema de la reestructuracion del Nivel Central y
comenta que se ha enterado, no le consta, de que en el consultorio ubicado en Oficinas Centrales,
hay un Médico que tiene la funciébn de revisar los expedientes, que es una funcidén
administrativa.

Comenta el Gerente Administrativo que en estos dias visitd el consultorio y estaba la Dra.
Gutiérrez y una Secretaria, ese Médico es un superior de la Dra. Germania, o sea, es la persona
que coordina y supervisa.

Sobre el particular, sefiala la Dra. Balmaceda Arias que es un caso puntal que se revisaria.

Aclara la licenciada Diaz que en la Direccion de Bienestar Laboral existe un funcionario de
Redes de Servicios.

Ante una inquietud, el licenciado Sequeira anota que en Oficinas Centrales, en distintas unidades
hay destacados Médicos Generales y Especialistas, los cuales tienen que estar ubicados en un
establecimiento de salud. Es una situacion en la que se deben revisar los perfiles porque
desempefian labores en aspectos de regulacion y otras funciones.

Sefiala el Gerente administrativo que en el Consejo de Gerencia se les entreg6 a los Gerentes el
diagnéstico, el cual se ha estado analizando porque es la base del estudio que esta realizando y
cada Gerencia analiza su estructura organizacional. El documento es muy desarrollado sobre cada
uno de los casos encontrados en cada oficina.

El licenciado Sequeira, con el apoyo de las [dminas que se especifican, se refiere al informe en
consideracion:

I. “Revision de la estructura organizacional y funcional del Nivel Central”.
I.1. Estrategias de Abordaje
1.2. “Marco General para la reestructuracion”
* Marco general.

» Justificacion del Proceso de Reestructuracion.
* Marco Regulatorio.
» Criterios generales para modificar la estructura organizacional.
* Beneficios de la reestructuracion organizacional del nivel central.
* Requerimientos para aplicar la reestructuracion organizacional

* Criterios generales.

* Estructura de la Organizacion por procesos.
* Organizacion funcional y organizacional responde a mision, vision y objetivos.
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» Estructura organizativa permitird eficiencia, eficacia y facilita asignacion de
recursos.

* Disefio funcional y organizacional orientado al usuario.

* Organizacion debe promover uso eficiente y eficaz del recurso humano.

* Se promueve cumplimiento de Ley de Control Interno y mecanismos de
evaluacion.

+ Justificacion técnica en caso para suprimir o modificar.

» Garantia a trabajadores del respeto a derechos constitucionales.

* Brindarle el debido proceso a los trabajadores.

II. Proceso de reestructuracion nivel central.

* Principios orientadores.

* Vision de integralidad.

» Estructura organizacional plana y flexible.
* Enfoque a usuarios.

* Proporcionalidad.

* Respeto a la normativa vigente.

» Sensibilizacion y capacitacion.

» Ubicacion del personal en el lugar idoneo.

Requerimientos

» Diagnostico.
*  Marco Juridico.
* Situacion Institucional.
* Organizacion actual.
* Recurso Humano.

* Propuesta de reorganizacion.
* Organigrama propuesto.

I11. Principales cambios en la estructura.

IV. Cronograma de actividades

IVv.

WX B WD —

Simplificacion de la Estructura Organizacional
Etapas

Simplificacion de la Estructura

Elaborar Diagnoéstico. (Mayo 2012 -Cumplido).

Actualizar situacion actual. (Junio 2012 - Cumplido).

Definir marco normativo. (Junio 2012 — Cumplido)

Identificar Macro procesos Institucionales. (Julio/Agosto - En analisis gerencial).
Identificar Cambios en la estructura. (Julio/Agosto -En analisis gerencial).
Avalar marco general para reestructuracion. (Agosto — En proceso).
Comunicacioén a funcionarios de las acciones. (Setiembre - Pendiente).
Determinar costos asociados. (Diciembre - Pendiente).

Aprobacion de la reestructuracion. (Febrero - Pendiente).
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10. Implementacion de la reestructuracion. (Marzo - pendiente).
V. Etapas
V.1. Racionalizacion del Recurso Humano.

Analizar recurso humano asignado. Agosto/Setiembre —En proceso).

Definir movilidad, traslado o reubicacion. (Agosto / Cumplido).

Avalar Marco General para reestructuracion. (Agosto — En proceso)

Identificar RH para movilidad. (Setiembre/ Octubre - Pendiente)

Identificar necesidades de RH a nivel local. (Setiembre/ Octubre - Pendiente).
Definir RH susceptible de movilidad, traslado o reubicacion. (Noviembre
/Diciembre — Pendiente).

S

Sefiala el licenciado Sequeira que el diagndstico es fundamental para llevar a cabo el proceso
de reestructuracion del Nivel Central. Es la base que permitira que los analisis que se utilizaran
a nivel de Gerencia sean uniformes; ademas, se determina qué debe tomarse en cuenta como
organizacién para establecer los diferentes cambios que se requieren y evitar que en el proceso,
algun funcionario se sienta afectado y presente algun recurso. Por otra parte, los criterios que
se emplearan deben quedar claros para que el proceso sea fortalecido. Se establecid el marco
general sobre el cual deberia darse el proceso de reestructuracién y tiene varios elementos.
Destaca que en el proceso de reestructuracién el tema de la situacién financiera que ha tenido
la institucion, exige realizar cambios para lograr que sea mas racional y se cuente con los
recursos para darle al proceso sostenibilidad financiera en el tiempo. Por otra parte, indica que
el diagnostico permitid tener una visidn global de lo que la Institucién y el Nivel Central
requieren ajustar en su organizacién para llegar a ser mas eficiente. También; se observa un
componente de marco regulatorio y se trata de la autonomia de la Institucion para establecer su
propia organizacién. Recuerda que hace unos anos la Caja tenia que solicitar al Ministerio de
Planificacion Nacional y a la Autoridad Presupuestaria autorizacién para realizar cualquier
cambio que se requeria en su estructura organizacional, pero por la autonomia de gobierno y
administracion, la Junta Directiva puede aprobar la reestructuracién. También; permite tener
dentro del marco regulatorio algunos aspectos que han planteado algunas organizaciones como
Mideplan con respecto de lo que es la aplicacién de una reestructuracién a nivel del Estado;
hace referencia a lo que se estipula en el articulo 192 de la Constitucion Politica, donde se
establece que para lograr mayor eficiencia en la organizacién, se pude aplicar una
reorganizacion y en alguna medida; la Sala Constitucional ha emitido un voto, en el que permite
al Estado plantear su organizacién. En uno de los votos respecto del articulo 192 de la
Constitucion Politica, faculta a la Administracion Publica para disponer de la reestructuracion de
las diversas dependencias que la conforman, con el fin de alcanzar el mejor desempefio en la
organizacién para lo cual podria ordenar, no solo la eliminacién y la recalificacion de las plazas,
sino el traslado de los funcionarios a cargo, siempre y cuando se observe el debido proceso,
para simplificar el Estado el cual podra poner en practica siempre y cuando, se respeten los
procedimientos establecidos.
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El licenciado Gutiérrez Jiménez consulta qué se quiere decir con la frase “siempre y cuando se
respete el debido proceso en la reestructuracién”, ello, por cuanto el voto de la Sala
Constitucional establece que el funcionario puede ser trasladado.

Aclara la sefiora Presidenta Ejecutiva que existe un documento especifico revisado por la
Direccién Juridica de como se debe actuar en el proceso. Respecto del debido proceso, es en
el sentido de lo que se tiene que hacer en cada caso concreto y como se va a ir llevando a cabo.
Existe un protocolo revisado por la Direccién de Administracion y Gestidn de Personal y la
Direccidn Juridica.

Interviene el Gerente Administrativo y manifiesta que consultaron las normas de Relaciones
Laborales y contiene un articulo en el que sefiala que antes de movilizar a una persona, se le
tiene que consultar. Ademads, se le consulté a la Direccién de Bienestar Laboral que es la que
vela por el debido proceso, que cualquier frase que se emplee en un proceso de
reestructuracion debe estar sustentada y debidamente motivada, en términos de las razones
por las que el funcionario debe ser reubicado.

Continua el licenciado Sequeira y sefala que otro aspecto por considerar, es en el sentido de
gue la reestructuracidn que se vaya a plantear, debe responder en forma efectiva a la misién y
a los objetivos que tiene la Institucién. De ahi que los procesos deben responder a ellos,
porque busca lograr la mayor eficiencia y eficacia en el desarrollo de la gestién y la
administracion de los recursos; ademas, debe estar orientada hacia el usuario y que se pueda
promover la eficiencia del personal. Destaca que se establece en los criterios en el sentido de
gue son orientados a lo que decia don Adolfo, que en el proceso de reestructuracidn, cuando se
quiera suprimir o modificar una unidad; se debe justificar técnicamente, en la implementacion
de la organizacién en los cuales se crea y se acepten los derechos de los funcionarios, porque se
deben garantizar los principios constitucionales del debido proceso y la legitima defensa, por
esa razon es necesario comunicarse.  Por otro lado, se debe dar cumplimiento a la Ley de
Control Interno y el debido proceso para los funcionarios. Dentro de los principios orientadores
que se plantean en este documento, estd lo que corresponde al proceso, tiene que orientar con
una visién de integralidad, porque la Institucion es una, y no se puede determinar en forma
fraccionada. La idea es que lo que se vaya a proponer, sea una estructura mas plana, mas
flexible, que se pueda realizar a cualquier requerimiento del ambiente o a cualquier
cumplimiento de las autoridades superiores que esté arrogada al usuario, que exista una
proporcionalidad entre la cantidad de unidades administrativas, en relacion con las unidades de
la parte sustantiva de la organizacidn, que sea mas la parte sustantiva que administra. Ademas,
se debe respetar la normativa vigente que es fundamental y que ese proceso queda
comunicado a los funcionarios, para que se reduzca la incertidumbre, y que a las personas se les
ubique de acuerdo con sus capacidades, en el lugar mas idéneo posible.

El licenciado Gutiérrez Jiménez anota que ademas se tienen que considerar en el enfoque a los
usuarios, el mejoramiento en la prestacién final del servicio, por ejemplo, si en Oficinas
Centrales se tiene gran cantidad de Médicos, eventualmente, se tienen problemas de atencién a
los usuarios. Ademas, que se debe mejorar el desempefio, la calidad y la productividad en los
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servicios. Recuerda que son aspectos que, incluso, cuando se han analizado con la OPS, han
sido muy importantes.

El licenciado Sequeira aclara que en el documento hay un punto en el que se indica que la
reorganizacion integral del Nivel Central se orientara al mejoramiento de los servicios para
fortalecer la calidad, mejorar los tiempos de respuesta y la asignacion de los recursos. En ese
sentido, le parece que estd incluido el tema; en términos de lograr mayor calidad y oportunidad
en los servicios, porque el Nivel Central, en el tanto sea mas agil y mas flexible, va a permitir
gue el nivel local se desempefie mejor. En cuanto al proceso de reestructuracién, se debe partir
de un diagndstico para que se determine, con los problemas que existen a nivel interno, que se
establezca una propuesta de reorganizacidn. El organigrama que se esta proponiendo y que esta
siendo revisado por el nivel gerencial, es con el fin de determinar cuales son los principales
cambios que se deben realizar en la estructura organizacional. Por otra parte, para poder
implementar esos aspectos de la reestructuracion, se ha definido un programa de actividades,
algunas de ellas se han venido trabajando y estan satisfechas, como son la elaboracion del
diagnostico, tendiente a analizar cudl es la situacién actual del nivel central y definir el marco
normativo. El cronograma de actividades se dividié en dos etapas que se relaciona con la
simplificacion de la estructura y con la distribucion del recurso humano; asi como los cambios
en la estructura organizacional. Cada Gerencia estd realizando un andlisis a lo interno, con base
en el diagndstico en términos de cudles son los cambios que se requieren en su organizacion.
Los costos que se estan estimando en el mes de diciembre y la aprobacién de la Junta Directiva
esté en febrero proximo, para que se apruebe el proceso y a partir del 1 de marzo se inicie el
mismo.

Interviene el Gerente Administrativo y sefala que a continuacion el ingeniero Manrique
Cascante presentara el tema de macroprocesos, el cual se refiere al taller que se realizé con la
Presidencia Ejecutiva y todas las Gerencias, como un paso fundamental antes de trabajar a
nivel de cada Gerencia los ajustes que se realicen.

El Ing. Cascante Naranjo, con el apoyo de las laminas que se especifican, se refiere al informe
en consideracion:

I. Definicion de macroprocesos institucionales.
I1. De las situaciones encontradas se identificaron las siguientes recomendaciones.

III. Enfoque basado en procesos

“Forma de gestionar la organizacion con un enfoque al usuario, basdndose en los
procesos que la componen y que le permiten alcanzar su mision y vision” Area
Gestion Control Interno, CCSS

IV.  Estructura del sistema de procesos. Mapa de Procesos.
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Estructura del sistema de procesos. Mapa de Procesos.
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VI.  De las situaciones encontradas se identificaron las siguientes recomendaciones.

Macroprocesos Institucionales | a Procesos Institucionales
Aprobados = )

definidos === "=

P » e » P,
H
,,,,,,,,,, e e
Cronograma de actividades de definicion y revision de Procesos
MACROPROCESO| | PROCESO A ANALIZAR ACUERDO RESPONSABLE RESPONSABLE REVISION FECHA
’ TOMADO ELABORACION REVISION
Prestacion de Servicios Revisar los procesos | | Gerencia Medica Ing. Roger Murioz D. 2810872012
Integrales de Salud definidos D.Sistemas Adminstasvos Lic. Manrique Cascante N Este cronograma se
—— s realiz6 para todos los
Macroprocesos e P definidos ( Ver Gerencia de Pensiones Ing. Roger Murioz D. 2400872012 maproprocesos
Sustanivos o woses Proceso asociado D. Sistemas Adminsirasvos | |Lic. Manrique Cascante N definidos en el taller
con las inversiones)
Definir los Procesos e T
Prestaciones Sociales que componen este | |D. Planiicacion Insstucional D 24/08/2012
Lic. Manrique Cascants N
Macroproceso

El Ing. Cascante sefiala que con el tema del mapa de procesos o macroprocesos, se pretende
encauzar a la Institucidon hacia un enfoque por procesos y capacitar al usuario, con esa
eficiencia y eficacia, tendiente a buscar una organizaciéon para maximizar los recursos y alcanzar
la misién y la vision que tiene. Es un trabajo que se ha venido desarrollando en todas las
unidades por parte del Area de gestién de control interno a nivel institucional. El 10 de agosto
de este afo se trabajé con los Gerentes y el equipo de apoyo que colabord en realizar un
analisis de la mision y vision de la Institucion, para proponer en el mapa de procesos, lo que
debe realizar. Para lo anterior, existe un modelo que se ha disefiado para ese mapa, que esta
basado en una filosofia y en la versidon de la calidad y con un modelo que son los procesos
institucionales. En un primer dmbito, todos los procesos de apoyo en la Caja de verificacién y
ajustes y, obviamente, los procesos de apoyo que serian los que van a dar los recursos
necesarios para que el sistema funcione. Como lo indicé, dentro de la definicién de los
macroprocesos, participaron activamente los Gerentes; esta seria la linea de construccién en el
tema de los procesos. A nivel estratégico; se van a tener dos macros o procesos: planificaciéon
institucional y el de la gobernanza. Los lineamientos van a bajar a los otros niveles para poder
cumplir con el cometido. Dentro de los pilares o procesos sustantivos que se desarrollan a nivel
institucional, se tendrian tres macroprocesos. En cada macroproceso existe un grupo
relacionado con los procesos en los programa de trabajo que se estdn direccionando con cada
uno de los grupos de las Gerencias. Destaca que se traslada a trabajar con cada grupo
gerencial, para definir cuales son los procesos que comprometen cada uno de esos marcos, y asi
definir el mapa de los procesos sustantivos. Los macroprocesos que se denominan
complementarios de aporte le dan un valor agregado a los procesos sustantivos directamente.
La parte de comunicacidon y mercadeo, es la divulgacion interna que se requiere.
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Sefala el Director Marin Carvajal que al recibir el informe y al analizarlo, encontré aspectos que
llaman la atencién, porque se conoce que en un proceso de reestructuracién dentro de un
nuevo enfoque administrativo o con los principios de eficiencia y eficacia, que se le debe dotar a
la Institucidn, le parece que se debe establecer la racionalizacién de los recursos. Por ejemplo,
en la pagina 15 del marco general, si el nuevo disefio organizacional, no textualmente, implica
medidas drasticas para recurso humano, se debera respetar la normativa legal vigente debiendo
considerarse lo siguiente: si se determina necesario incrementar el elemento humano; se
debera determinar el impacto presupuestario que produce y la disponibilidad de recursos, si la
idea es reducir el nivel central, por qué se indica “crear” si, supuestamente, tiene mas recursos
humanos del que se necesita, por lo que veta ese aspecto. Por otro lado, en el punto c) se
deben modificar los perfiles de puestos, en el caso que corresponda hacerlo. Le parece que en
el anadlisis de perfiles se tiene una posicién en cuanto a los estudios de perfiles que se iban a
crear, es otro aspecto que eventualmente, estaria vetando.

Aclara la Dra. Balmaceda Arias que se esta planteando la reorganizacién institucional por
procesos, de acuerdo con la técnica moderna. El asunto es que si se organiza por procesos y
existe un proceso que no estaba bien identificado y su debilidad es el recurso humano, éste
debe ser fortalecido. Por ejemplo, Prestaciones Sociales es uno de los pilares de la Seguridad
Social y estd invisibilizado, puede ser que se tomen recursos de una unidad y se fortalezca la
otra. Pero en otros procesos; se puede dar el caso que se reduzca el recurso humano vy al
concluir la reestructuracion, en promedio el recurso humano del Nivel Central fue disminuido.
En este momento no se tiene definido en cuanto se va a “adelgazar” el recurso humano del
Nivel Central, hasta tanto no se tenga concluido el andlisis con los requerimientos de los
procesos que se estan planteando.

Desde esa perspectiva el licenciado Marin Carvajal comparte la posicién. Le parece que debe
prevalecer el principio de eficiencia y de economia en funcidn del cliente interno y externo, que
al final son el asegurado y el funcionario. Sefala que él parte de que se va a dejar una unidad
practicamente rectora de toda la administraciéon de la seguridad social del pais en la Unidad
Central. Estima que esta rectoria debe estar ligada con lo que se ha ido analizando y si es el
caso, con respecto a la desconcentracion de diferentes unidades, porque tiene que ser
altamente eficiente al tener que atender las unidades desconcentradas y se va a concentrar de
nuevo. Mucho del quehacer del nuevo modelo de rectoria debe ser flexible para el éxito del
proceso. Por otro lado, le parece que se debe producir un acompafiamiento de los funcionarios
para evitar su ansiedad. Ve la conveniencia de que exista su participacién para que se vaya
creando el analisis de fondo. Reitera que no esta de acuerdo con el punto b) del marco general,
por lo menos en su redaccidn, solicita que se revise esa parte.

La Dra. Balmaceda Arias sefiala que se corregira la redaccién para que no se mal interprete. Por
otro lado, en la segunda parte de la exposicidn, esta contemplado un programa de divulgacion
alointernoy externo para evitar lo que se esta planteando.

La Directora Solera Picado manifiesta su satisfaccion por la exposicidn realizada, porque se
indica que se estd haciendo el trabajo con una visién de integralidad; por ejemplo, la
reestructuracién de la Gerencia Financiera y de la Gerencia de Pensiones, va a producir impacto
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en las Direcciones Regionales de Sucursales. Por lo que, el propdsito que tiene cada uno de
estos niveles, ya sea a nivel regional y nivel central, dentro de ese nuevo concepto de gestion,
van a tener un impacto. Por otra parte, también va a tener impacto en el tema de la
desconcentracién, no en apego a la Ley N° 7852, sino al movimiento de desconcentracion
operacional que se origind desde el afio 1997 en la Institucidén, donde antes todo se tramitaba
en el nivel central, ahora existen niveles operativos intermedios; a modo de ilustracidn, las
Direcciones Regionales y las de Sede en Oficinas Centrales que tienen un papel importantisimo
bajo un enfoque moderno. Entonces, es muy importante tomar en cuenta lo que se esta
haciendo en la Gerencia de Pensiones como resultado de la intervencidn, lo cual en algun
momento tendria incidencia en las Sucursales de la Gerencia Financiera, al menos en el tema de
pensiones. Por ejemplo, no se determina la Gerencia Médica reestructurada, con sus
Direcciones de Sede en Oficinas Centrales, sin modificar los niveles regionales. Por otra parte,
los roles de los niveles regionales son importantes desde el enfoque operativo desconcentrado,
en el sentido de que; si bien es cierto las unidades médicas, en el caso de la Gerencia Médica
son las que operativizan todo los niveles regionales, tienen que tener un rol de controlador, o
mas bien, desconoce cual rol van a desempefiar, porque no se determina el Nivel Central
controlando a mas de cien unidades, ni generando normas, ni una serie de estrategias de
abordaje para la definicion de una equis cantidad de situaciones y en ese sentido, Ilama la
atencion para los funcionarios que abordaran el tema de la desconcentracidon operacional,
reitera; no la Ley N° 7852, sino la desconcentracion operacional. Considera relevante que se
busca una organizacidon plana y flexible, es importantisimo porque se tiene una estructura
totalmente fraccionada, donde un asunto importante, a veces se tarda hasta cinco meses de
una unidad para otra, y el asunto no tiene solucidén. Estima que es fundamental que se le
otorgue poder resolutivo a las personas que se tienen para resolver en el Nivel Central, sea el
gue consulta generando normas y politicas, una serie de orientaciones para el resto de los
niveles. Por otra parte, le preocupa las areas sin funcionarios, por ejemplo, lo que producen son
obstdaculos para la gestion y convierten en una tramitologia engorrosa y totalmente inadecuada
para lo que se pretende en este momento. Ademas, ve la conveniencia de que en la situacion
de gestidn, que fue uno de los hallazgos dentro del analisis que se realizd en la Institucién, en
general, no solo se debe reestructurar el Nivel Central, sino a nivel regional.

Destaca la Dra. Balmaceda Arias que dentro de las propuestas de reorganizacion, las Gerencias
estan tomando en cuenta la parte regional, porque no se puede reorganizar un proceso sin las
Direcciones Regionales en la Gerencia Médica, ni la Gerencia Financiera con las Sucursales y la
Gerencia de Pensiones con la parte de las oficinas que estan concentradas, todo esta integrado.

El Director Gutiérrez Jiménez externa las gracias por el esfuerzo realizado. Considera que no es
facil porque son procesos, cada vez que se mencionan los procesos, le preocupa; porque en la
Institucion, uno de los aspectos que ha aprendido, es que la celeridad en esos procesos, no
necesariamente se producen. Le preocupa que en el proceso se incluya hasta el ultimo punto
de la red, porque podria ser infructuoso. Ademas, se pretende corregir las redes y las regiones
con la reestructuracién, y no es cierto. Tiene sentido que debe existir una combinacién natural
para determinar si se traslada un recurso de una unidad, llevarlo a otra donde sea mas eficiente
y que pueda cumplir, eso es distinto. Le parece que si con la reestructuracion se pretende
solucionar los problemas, eventualmente, no se lograra porque en el fondo es una
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reestructuracién total y al incluir las regiones; el proceso es dificil. Le satisface el planteamiento
del cronograma, se tiene que producir impacto con los objetivos y los resultados de corto y
largo plazo, de lo contrario; es un esfuerzo que seria mejor invertirlo en otro asunto. Le
preocupa el tiempo que se va a tardar para empezar a operativizar, porque se han empleado
dos afios y no se ha visualizado resultado alguno. Esta de acuerdo que se lleven procesos a
mediano y largo plazo y que la sustancia se va a determinar hasta el final. Pero mientras tanto,
se tienen los mismos funcionarios y tiene la seguridad de que con lo que se ha evaluado, se
tiene visualizado un proceso para producir impacto; por ejemplo, que en una unidad no se
requieren diez personas, entonces, se trasladan a otra unidad que las necesita. Le parece que
no se debe esperar hasta el final del proceso para adoptar medidas. Otro aspecto por el que
manifiesta su preocupacion es quién evalla al que evalua.

En relacién con la inquietud de don Adolfo, respecto de quien evallia al que evalula, sefiala la
Dra. Balmaceda Arias que existen equipos técnicos en las Unidades de Desarrollo
Organizacional, Direccién de Planificacién Institucional y el Consejo de Presidencia que tiene
que respaldar la evaluacién. Esa situacion se analizd con los Gerentes, en términos de que era
necesario que los cambios que realizara un Gerente, fuera analizado por todos.

El licenciado Gutiérrez Jiménez sugiere que se identifique un equipo técnico que le reporte a la
Presidencia Ejecutiva directamente, porque en la teoria todos estan de acuerdo; pero debe
existir un equipo responsable. Ademas, le parece que se debe analizar dentro del proceso, la
existencia de una fiscalizacién constante del proceso, no solo llevar a cabo el proceso, sino
crear las alternativas creativas de solucion de conflictos, de la apelacidn y de su manejo. Por
ejemplo, si se crea un grupo dentro de la Direccion Juridica para este proceso, se informa que
habra un tribunal de apelaciones debidamente constituido que se encargara durante equis
tiempo a resolver solo apelaciones; por lo que éstas ingresan y se resuelven con celeridad. Ese
proceso se podria realizar en otras instancias ad hoc, para solucionar los problemas que se
pueden presentar en el proceso. A modo de ilustracidn, las notificaciones, los procedimientos
de notificacion y el traslado de la informacién, debe ser muy sencillo. Considera que el
comentario del Director Marin es valido y es de forma, pero debe repetirse en cada uno de los
documentos, porque el proceso va a ser conocido por terceros, pero se debe enviar el mensaje
en los documentos como un antecedente. Por otro lado, le parece que debe quedar claro que
no se desea que la organizacidn crezca, lo que se busca es fortalecer los procesos y mas bien; se
espera que la organizacion decrezca. Aclara que no se proyecta eliminar puestos, sino reubicar
funcionarios, de tal suerte que este aparato que estd en San José decrezca en forma
representativa. En relacién con las redes de servicios, no cree que se logre producir impacto
con este proyecto. Desde hace cinco afos se ha referido a las redes y no se ha producido
ningun cambio. Ve la conveniencia de que se reestructuren porque, segdn su opinién, no
funcionan y el impacto se debe producir en forma inmediata. No se determinan nombres
especificos, sino en resultados y repite, el proceso segun la Organizacidn Panamericana de la
Salud (OPS), es tendiente a lograr productividad, mejor desempefio, que se realice una
evaluacién del desempefio y deben formar parte de los procesos.

El Director Loria Chaves sefiala que la propuesta de la OPS es en el sentido de que se produzca
un cambio ligado al tema de la eficiencia en la toma de decisiones, y eficacia en el tramite de



26 N° 8598

los asuntos. Manifiesta su preocupacion porque existen Redes de Salud y Direccion de
Proyeccion de Servicios de Salud y se cuestiona; qué estan haciendo en el tema de las listas de
espera. Se tienen muchas estructuras que, eventualmente, realizan iguales funciones. Por
ejemplo, hubo un momento en que todas las Gerencias tenian una oficina de planificacion, o
una oficina legal; hasta el punto de que la Gerencia Médica construia EBAIS, existiendo la
Gerencia de Infraestructura y Tecnologias de Informacién. Por otro lado, le parece importante
el proyecto que la Junta Directiva conocié sobre recursos humanos con la OPS, porque se liga a
un tema de simplificacion y de cumplir con un objetivo muy concreto, puntual y eficiente en
cada plaza.

El Gerente Administrativo se refiere al tema de quién evalla y cuando. Seiiala que el taller de
macroprocesos fue fundamental, porque como Gerente no puede ir mas alla de los limites de su
Gerencia. Por ejemplo, se tienen identificados macroproceso sustantivos de servicios de salud,
donde hay un liderazgo nacional de la Gerencia Médica, pero hay que peguntarse si estd
legitimada para opinar de cualquier ajuste que desee realizar, por ejemplo, en la Gerencia
Administrativa, dado que es parte de la que brinda el servicio al proceso sustantivo de salud. El
dia de ayer comentaron todas las propuestas que cada Gerencia vaya a plantear, y se tienen
gue ir presentado todas las semanas y deben ser validadas por el Consejo de Presidencia, los
Gerentes tendran la oportunidad de opinar o de discrepar la forma en que cada Gerencia esta
determinando el proceso.

Sefala la Dra. Balmaceda Arias que para tomar una decision se tiene que tener todos los
insumos para ello, es un proceso importante para la Institucion. El proceso no se puede
arriesgar. El proceso tiene que estar muy solido y los cambios que se definan se plantearan a
consideracion de la Junta Directiva; no es una decisiéon Unica, ni Gerencial ni de Presidencia
Ejecutiva, se debe justificar el por qué. Por otro lado, hay procesos mas sencillos; de manera
gue una Gerencia puede realizar el proceso mas rapido que otra, pero se tiene que ir analizando
el proceso y se tiene que comunicar a los funcionarios del Nivel Central; ademas, se tienen que
ir validando los procesos para poder desarrollar la campafia, ese es el fin de la presentacidn.

El licenciado Rivera Cordero, con el apoyo de las laminas que se especifican, presenta el Plan de
Movilidad Laboral Voluntaria y Plan de Traslado Horizontal Voluntario en la Caja Costarricense
de Seguro Social.

I. Consideraciones para la Implementacion de un Plan de Movilidad Laboral Voluntaria
y Plan de Traslado Horizontal Voluntario en la Caja Costarricense de Seguro Social

II. La implementacion de un Plan de Movilidad Laboral Voluntaria Condicionada, se
aprob¢ en Politica RRHH 2012.

« Con la Aprobacion por parte de Junta Directiva de la Politica de Recursos
Humanos del 2012, se aprob¢ la realizacion de un Plan de Movilidad Laboral:

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

Hay mecanismos legales que facultan a la administracion para buscar formas de
hacer el mejor uso de los recursos.

Ley General
de Administracion
Publica

Constitucion
Politica

(Articulo 192) (Articulo 104)

Se permite aprobar programas de reorganizacion de sus recursos humanos, para
conseguir mayor eficiencia en el uso de los mismos.

CCSS debe aplicar Ley para el Equilibrio Financiero del Sector Publico. Ley
6955. (Articulos 25, 26 y 27).

Criterio Juridico. Oficio DJ-5619-2012

o “La Caja, en estricto apego al bloque de legalidad, debe aplicar las reglas de
movilidad Laboral tal como lo establece la Ley para el Equilibrio Financiero,
entre los que se incluye la forma y el calculo de pago contemplado en el
articulo 25.”

Articulo 25.

o La Administraciéon Publica, centralizada y descentralizada, y las empresas
publicas podran ofrecer el pago de sus prestaciones mas una bonificacion a los
servidores que ellas estimen conveniente, si estos estan de acuerdo y renuncian
para dedicarse a actividades ajenas al sector publico.

Articulo 25 (sigue)...

o Esta bonificacion se limitara a los términos y condiciones que se sefialan a
continuacion:

o Para pagar el auxilio de cesantia, se reconoceran los afos de servicio laborado
en forma continua e ininterrumpida, hasta un maximo de doce. Este incentivo
serd una excepcion a las reglas para calcular el auxilio de cesantia.

Articulo 25 (sigue)...

o Adicionalmente al reconocimiento que se realice por anos de servicio, podra
otorgarse a cada servidor un incentivo adicional hasta de cuatro mensualidades
del salario promedio de los tltimos seis (6) meses efectivamente laborados.
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Articulo 26.
o Seran elegibles para lo que dispone el articulo anterior Unicamente los
funcionarios nombrados en propiedad, que no hayan recibido sus prestaciones
legales ni hayan sido despedidos por causa justa.

Articulo 27.

o Los funcionarios que se acojan a los beneficios establecidos en el articulo 25
de esta ley no podran ocupar puesto alguno en la Administracién Publica,
centralizada o descentralizada, ni en las empresas publicas, sino después de
siete (7) afios contados a partir de la fecha de su renuncia.

III.  Consideraciones respecto al Plan de Movilidad Laboral.

e Dirigido a quienes?
e En Fase I: Trabajadores de Oficinas Centrales.
e En Fase II: a los demas funcionarios.

o Solo Puestos Administrativos.
IV.  En resumen para la aplicacion del Plan de Movilidad Laboral en la CCSS.

* Se ofrece:

* Reconocimiento de hasta un méximo de 12 afios de cesantia de acuerdo
con lo establecido en el articulo 41 de la Normativa de Relaciones
Laborales, vigente a la fecha de aceptacion del plan.

* Incentivo adicional de hasta 4 mensualidades de salario promedio de los
ultimos 6 meses.

* Reconocimiento del capital de retiro laboral que haya acumulado a la fecha
de aceptacion del plan (un salario promedio cada 5 afios efectivamente
laborados).

* Requisitos.
» Tener al menos 5 afios de antigiiedad con la Institucion.
» Estar nombrado en propiedad.
» Laborar en los servicios o departamentos segun la etapa del plan.
* Llenar la “Solicitud para acogerse al Plan de Movilidad Laboral
Voluntaria”.
* Llenar “Declaracion Jurada

V. No obstante como parte del proceso deben definirse algunos conceptos para la
elaboracion del plan definitivo.

e Comision de Movilidad.
e La constituye el Consejo Financiero y de Control Presupuestario.

e Rol de las Jefaturas.

e Validar funciones del trabajador.
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Emitir criterio sobre impacto de la funciéon que realiza el trabajador.
Constituirse en facilitador.

Aspectos financieros

Asignacion de un monto base. Se ha hecho una estimacion inicial de ¢5,000
millones a partir de enero 2013.

Plan de incentivos.

* Tiempo estimado .

= Setiembre y octubre: Recepcion de solicitudes.

= Noviembre y diciembre: Andlisis y aprobacion de casos.

= Enero y febrero: Liquidacion y pago de extremos laborales.

VI.  (Quiénes podrian aplicar?

Trabajadores en propiedad, adscritos a Oficinas Centrales.
Con § 0 mas afios de antigiiedad.

e MENOS

O O O O OO OO OO O0OO0oOO0OO0OO0o0OO0

Area Almacenamiento y Distribucion.

Banco Nacional de Sangre.

Biblioteca Nacional Salud y Seguro Social.
Centro Nacional Control del Dolor y Cuidados Paliativos.
Clinica Oftalmoldégica.

Fabrica de Reactivos.

Fébrica de Ropa Hospitalaria.

Imprenta.

Laboratorio Nacional Citologia.

Laboratorio Optico.

Laboratorio Productos Farmacéuticos.
Laboratorio Pruebas Paternidad Responsable.
Laboratorio Soluciones Parenterales.
Lavanderia Central.

Lavanderia Zeledon Venegas.

Taller Equipo Médico.
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e Prof. Ciencias Médicas - 139.
o 2.148 Trabajadores.

e Enfermeria y servicios de apoyo: 37.
o 36: Tecnologias en salud.

o 1: Auxiliar de Enfermeria.

e Cual es el rango de antigiiedad.

500
400
400 390
329
300 296
273
228 232
200
100
0 - : : : : : :

5a9 10a14 15a19 20a24 25a29 30a34 35y maés

e ;Cuanto costaria (estimado) el pago unitario?

5a9 10a14 15a19 20a24 25a29 30a34 35y mas

B Administrativos M Enf. y servicios de apoyo [ Profesionales en Ciencias Médicas M Servicios Generales

e ;Cuanto costaria (estimado) el pago total?
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Sobre el tema particular, sefiala el Director Gutiérrez Jiménez que el proceso se debe realizar en
el menor tiempo posible. Manifiesta su preocupacioén porque los funcionarios estan inseguros y
se ha generado mucha incertidumbre en los trabajadores. Respecto de la parte de informacion a
la que se ha hecho referencia, le parece muy importante porque es indispensable la credibilidad,
no solo la informacién, porque no se puede dar una recomendacion hoy y que mafiana sea
cambiada.

Aclara la sefiora Presidenta Ejecutiva que para poder divulgar la informacion, se requiere el
acuerdo de Junta Directiva.

Sefiala el licenciado Gutiérrez Jiménez que es muy importante que se comunique en el menor
tiempo posible para que se mantenga la credibilidad del proceso.

Sobre el particular, acota el licenciado Rivera Cordero que en primer lugar se tiene el Plan de
Movilidad Laboral Voluntaria y, segundo, el traslado horizontal; ambos conceptos estan
contemplados en la politica de recursos humanos que esta Junta Directiva aprobd en su momento,
de acuerdo con lo establecido por la Constitucion Politica y en la Ley General de la
Administracion Publica, en el sentido de que puede aprobar una politica de esa naturaleza.

Ante una inquietud del Director Loria Chaves, sefiala el licenciado Rivera que los afos de
cesantia que se puede otorgar a un funcionario que se acoge al Plan de Movilidad Laboral
Voluntaria es de 12 afios, aunque su antigiiedad sea de 16 afios.

Sefiala el Director Loria Chaves que no tiene logica, si una persona tiene 18 afos y en este
momento por pago de cesantia van a pagarle 16, no va a acogerse al Plan. Por ejemplo, el
Instituto Costarricense de Electricidad (ICE) a los empleados se les da un estimulo de afios mayor
para que se acojan al plan.

Aclara el licenciado Rivera que en el ICE tienen aprobada la cesantia por 24 afios, en este
momento la Caja tiene aprobados 18 afios. Sin embargo, en el ICE estan reconociendo dos por
uno los afos, o sea, por cada dos afios de trabajo se reconoce un afio de cesantia. También se
rigen por esta Ley, es un maximo de doce también.
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A proposito de una consulta de don Adolfo, sefiala el licenciado Rivera que el monto de la
cesantia es el salario total calculado a 30 dias, que corresponden a cuatro salarios normales.

Resalta el licenciado Gutiérrez Jiménez que es muy importante tener claro qué es lo que se va a
pagar, si va a incluir las cargas adicionales u horas extras, de tal manera que haya claridad en que
el estimulo son cuatro salarios y cémo se va a calcular e indicarlo, para que no se estimulen
algunas practicas inadecuadas y no crear una distorsion.

Ante una inquietud, sefiala la Dra. Balmaceda Arias que el Plan de Movilidad Laboral Voluntario
se aplicard solo en Oficinas Centrales.

A una consulta, el licenciado Picado refiere que, eventualmente, se podria presentar el caso en
que en el salario se tengan que incluir el pago de tiempo extraordinario, porque hay funcionarios
de Oficinas Centrales que se trasladan a realizar horas extras a otro Centro, por ejemplo, los
miscelaneos en el Hospital Calderon Guardia y hay mucho médico administrativo que realiza
guardias médicas en otros centros.

Aclara el licenciado Rivera que la Movilidad Laboral Voluntaria estd regida por la Ley de
Equilibrio Financiero, el incentivo es por salarios totales promedio de los ultimos seis meses.
Recuerda que de acuerdo con lo establecido por la Junta Directiva, es una movilidad voluntaria
condicionada, o sea, que la Institucién define quién se va y quién no.

El licenciado Gutiérrez Jiménez sefiala que se deberia incluir en los funcionarios a aquellos que
tienen muchos afios de estar nombrados interinamente, desconoce si tiene validez juridicamente,
y no solo considerar unicamente a los funcionarios que estdn nombrados en propiedad y que,
eventualmente, se podrian movilizar. Por ejemplo, recuerda un Odontologo que tenia 20 afios de
estar nombrado interinamente.

Consulta el licenciado Gutiérrez Jiménez que de acuerdo con la informaciéon que se tiene, del
total de funcionarios, cuantos eventualmente, podrian acogerse al Plan de Movilidad Laboral
Voluntaria.

El licenciado Rivera indica que seria alrededor de un 5% de los funcionarios.
I. Propuesta para establecer un “Plan de Traslado Horizontal Voluntario en la CCSS”.
e La implementaciéon de un Plan de Movilidad Laboral Voluntaria Condicionada, se
aprobd6 en Politica RRHH 2012.
* Con la Aprobacion por parte de Junta Directiva de la Politica de Recursos Humanos
del 2012, se aprob¢ la realizacion de un Plan de Movilidad Laboral:
II. “Con fundamento en los estudios técnicos correspondientes, la Institucion propiciard
el traslado voluntario y selectivo de funcionarios de oficinas centrales hacia unidades

regionales y locales.”

III.  Definicidn y razén de la movilidad laboral voluntaria condicionada.
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Traslado Voluntario: Decision estrictamente voluntaria, personal y libre de todo
tipo de presiones dirigida al traslado de personal de un centro de trabajo a otro,
con el traslado de la plaza respectiva y con el consentimiento previo, tanto de la
jefatura donde labora el colaborador como el de la jefatura receptora.

Consideraciones respecto al Plan de Movilidad Laboral.

Dirigido a quienes?
Todos los trabajadores que laboran en el nivel central.

La implementacion de un Plan de Movilidad Laboral Voluntaria Condicionada, se
aprob¢ en Politica RRHH 2012.

Debe existir una necesidad, debidamente justificada, de la jefatura del centro de
trabajo que recibe al funcionario con su plaza, a fin de garantizar que el recurso
humano tendrd un valor agregado en el nuevo centro de trabajo.

Debe existir el criterio por parte de la jefatura cedente del recurso, en el entendido
que con el traslado no se verdn afectadas significativamente las labores que se
realizan en el centro de trabajo.

En algunos casos, por la diversidad de los perfiles de los puestos a trasladar, sera
necesaria la reasignacion de algunos de ellos, para ajustarlos a las necesidades
funcionales de los centros de trabajo receptores de los recursos.

No obstante como parte del proceso deben definirse algunos conceptos para la
elaboracion del plan definitivo.

Comision de Movilidad.

Consejo Financiero y de Control Presupuestario.
Aplicacion del Plan de Traslado Horizontal Voluntario en la CCSS.

Requisitos.
» Laborar en oficinas centrales.
* Llenar la “Solicitud para Traslado Voluntario”.
» Existencia de una necesidad previa por parte del centro receptor.

Proceso de Movilidad Voluntaria se basa en el analisis de funciones y caracteristicas
de la plaza y del funcionario.
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Proceso de Movilidad Voluntaria se basa en el analisis de

funciones y caracteristicas de la plaza y del funcionario.

€ gl
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VIII. No obstante como parte del proceso deben definirse algunos conceptos para la
elaboracion del plan definitivo.

e Tiempo estimado.

Setiembre — Diciembre 2012: Recepcion de solicitudes.
A partir de octubre 2012: Analisis y aprobacion de casos.

IX. Mecanismos de comunicacion.

o Mediante la pagina de la Direccion de Administracion y Gestion de Personal.
o www.ccss.sa.ct/Portal de Recursos Humanos.

Respecto del plan de traslado horizontal, sefiala el licenciado Rivera que estd dentro de la
politica de recursos humanos para ser presentado y en este caso, todos los trabajadores de
Oficinas Centrales entrarian en ese plan; va a depender de que un funcionario cumpla con las
necesidades en una plaza de un nivel local, donde se espera que se dé un beneficio, o le d¢ un
valor agregado al puesto.

El Director Marin Carvajal consulta que si un Médico Ginecologo esta ubicado en San José y en
el Hospital de Grecia requieren de un Médico con esa especialidad y solicita que se le aplique la
movilidad horizontal porque existe un valor agregado, podria conllevar a que se le reconozca
zonaje o algln tipo de plus.

El licenciado Rivera contesta que podrian presentarse algunos aspectos, inclusive, que haya
trabajadores que, eventualmente, estén de acuerdo en que se les realice una reasignacion del
puesto hacia abajo, porque le saldria de menor costo, por ejemplo los pasajes al trasladarse a
otro lugar de trabajo.

Sefiala el Director Gutiérrez Jiménez que se debe tener mucho cuidado en documentar esos
cambios, que no sean simples acuerdos, porque de conformidad con lo indicado por la Sala
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Constitucional, cada uno de esos casos debe ser analizado y estudiado. Desconoce la materia en
la administracion publica, pero deben existir acuerdos porque los derechos son irrenunciables.

Interviene la sefiora Presidenta Ejecutiva y manifiesta que en el caso de movilidad horizontal, si
el funcionario estd ubicado en Oficinas Centrales y, por ejemplo, solicita un traslado a Moravia,
porque vive en ese lugar, no existe la posibilidad de que se le pague zonaje. Ademas, es un
sistema de movilidad en el que existen permutas si el jefe estd de acuerdo; recuerda que un
Abogado que era Asesor de la Presidencia, por mutuo acuerdo se trasladd a trabajar en Turrialba
y de esa manera existen muchos casos. Ahora, se va a facilitar el proceso para el traslado desde
el Nivel Central a otros lugares de acuerdo con la normativa vigente.

El licenciado Gutiérrez Jiménez estd de acuerdo con la parte tedrica, reitera que se debe ser
cautelosos cuando se operativice el acuerdo, su tesis es que el simple acuerdo en el documento
no es suficiente, salvo que la ley de movilidad tenga algun aspecto que desconoce. Por ejemplo,
tiene el caso de dos personas que se trasladaron y las condiciones del trabajo no fueron de su
agrado, de manera que se devolvieron a la plaza y la persona tiene derecho a regresar. Le
preocupa que se estén creando contingencias financieras a futuro.

A proposito de una inquietud de don Adolfo, sefiala la Dra. Balmaceda Arias que la Gerencia
Administrativa es la que estd liderando el proceso y la parte logistica, pero es a partir de un
trabajo en equipo entre los Gerentes y la Presidencia Ejecutiva y avalado por el Consejo de
Presidencia.

Anota don Adolfo que su voto es positivo siempre y cuando se le ponga mucha atencion a los
tiempos que se han mencionado, en el sentido de mejorarlos y se logren resultados de corto plazo,
mediano y largo plazo.

La doctora Balmaceda Arias sugiere que con base en el cronograma, se puede estar presentando
informes e, incluso, la Gerencia Médica, ha movilizado algunos funcionarios hacia los niveles
locales.

El Director Loria Chaves deja constancia de su voto positivo porque le parece que es un plan
fundamental para la Institucion, con miras a seguir trabajando en funciéon de la sostenibilidad
financiera del Régimen de Salud. Ademas, hace la observacion de que su criterio en el tema de
los estimulos, es que deberia revisarse para promover con mayor energia la posibilidad de la
movilidad de los trabajadores.

Finalmente, teniendo a la vista el oficio N° GA-33.667-12 fechado 24 de agosto del afio en curso,
firmado por el Gerente Administrativo, que en adelante se transcribe, en lo pertinente:

“La Institucioén, inmersa en la relevancia de ejecutar acciones tendientes a mejorar la gestion y
efectividad, optimizando los recursos disponibles sin poner en riesgo la prestacion de los
servicios que brinda, ha visto la necesidad de revisar su estructura organizativa en pos de
alinearla e impulsar un cambio cuali-cuantitativo que fortalezca la rectoria del nivel central,
reduciendo el tamafo de la organizacion, redistribuyendo los recursos existentes y promoviendo
una estructura horizontal, plana y flexible.
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Como un primer paso, la Junta Directiva en el articulo 9° de la sesion 8532 dispuso:

“(...) Solicitar a la Presidencia Ejecutiva que, con la mayor brevedad posible,
organice un equipo técnico especial para que realice una revision de la
estructura organizacional de la Presidencia Ejecutiva y de las Gerencias, en
sus diferentes dependencias, sus tareas, proyectos, costos, duplicacion de
funciones y que sea presentado a esta Junta Directiva para las acciones que
ésta estime pertinente (...)"

Para tales efectos, se conformé un equipo de trabajo, definiéndose ademas que a través de esta
Gerencia se realizara y presentara el estudio técnico relacionado con la “Reestructuracion y
simplificacion del nivel central”.

En ese contexto, el equipo de trabajo concluyo y entregd el “Diagnostico de la Estructura
Funcional y Organizacional del Nivel Central”, documento contenido en el disco compacto que
se adjunta (Anexo 1), el cual fue analizado y discutido en el seno del Consejo de Presidencia y
Gerencias.

Entre los principales hallazgos contenidos en el diagnostico indicado, se citan:

Existencia de unidades informales

Fraccionamiento de procesos

Unidades que desarrollan acciones que no corresponden a su ambito de competencia
Duplicidad funcional

Alta segmentacion en puestos asistenciales, técnicos y administrativo

Funciones similares para categorias ocupacionales diferentes

Profesionales en ciencias de la salud en funciones administrativas

Personal de informatica en labor administrativo

Unidades organizativas o jefaturas con poco o ningun personal a cargo

Utilizacion inadecuada de plazas y del recurso humano, entre otros.

Asimismo, entre las recomendaciones planteadas, destacan 3 atinentes a: Proceso de
reestructuracion Organizacional del Nivel Central, Manual Descriptivo de Puestos y la
realizacion de un Estudio de Cargas de Trabajo.

Tras el analisis de las mismas, se determind que su abordaje, asi como el de las dos restantes
recomendaciones, debe ser posterior a los cambios de estructura organizacional propuestos, lo
cual es acorde con lo dispuesto por ese estimable Organo Colegiado en el articulo 10 de la sesion
N° 8545 relacionado con las acciones para la atencion del “Informe del equipo de especialistas
nacionales nombrado para el andlisis de la situacion del seguro de salud”, cuya recomendacion
N° 56 senala:

R.56. Reestructurar el nivel central, simplificandolo y reduciendo su tamario.

Para la cual, la Junta Directiva dispuso en lo que interesa:
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“..., la Junta Directiva manifiesta que las acciones relacionadas a la creacion

y asignacion de plazas y a la reestructuracion y simplificacion del nivel central
han venido siendo atendidas por la Institucion previo a la emision del informe.
A este respecto, la Junta Directiva ha tomado previamente acuerdos
relacionados con este punto, por tanto, como parte del seguimiento a los
acuerdos instruye a la Gerencia Administrativa para que presente a esta Junta
Directiva, en un plazo no mayor a los 3 (tres) meses , un informe con los
resultados obtenidos en cuanto a la revision de la estructura organizacional, su
respectiva asignacion de plazas, la viabilidad legal y técnica del cumplimiento
de la recomendacion y las propuestas de mejora correspondientes por
implementar.”

En ese contexto, la Presidencia Ejecutiva y Gerencias, en armonia con la instruccion de Junta
Directiva, se han avocado a desarrollar la etapa inicial de este proceso tan importante,
definiéndola como “Plan funcional y organizacional del Nivel Central”, lo cual conllevara a la
reestructuracion y simplificacion del mismo.

De manera grafica, se presenta seguidamente las recomendaciones contenidas en el Diagndstico
elaborado por el “Equipo Técnico Intergerencial”, las cuales se plantean trazando cinco grandes
acciones, en dos etapas.
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Tal y como se indica en los parrafos anteriores, al ser el proceso de reestructuracion del nivel
central, la etapa inicial y fundamental para lograr implementar una estructura simplificada,
coherente y racional acorde con los procesos de trabajo, la Presidencia Ejecutiva en coordinacion
con las Gerencias, se han orientado a conducir la ejecucion de dicho Plan, el cual se plantea
fundamentalmente en cuatro componentes segun el siguiente diagrama:

* Revision, validacién,
cambio de nomenclatura,
traslado, integracion y
supresion de unidades

e/dentificacion,
Definicion y aval

Macroproces
0s

Estructura

Q |
PLAN
Aprobacion,
Divulgacién e
Implementacién

Recurso Humano

* Analisis normativo
aplicable

* Plan de Moviliad, traslado
o reubicacién

* Junta Directiva, Direccién
de Comunicacién
Organizacional y
Gerencias

En esa linea, al ser el inicio del proceso de reorganizacion del nivel central, un insumo para
ordenar el accionar de este ambito institucional, se establecieron en el documento denominado
“Marco General para la reestructuracion organizacional del nivel central de la CCSS” (Anexo
2), los principios en que se sustentara su reestructuracidon; y que serviran de base y guia
facilitadora para la implementacion de los cambios estructurales y organizacionales, para lo cual
adicionalmente, se disefio un cronograma de trabajo correspondiente a la fase de analisis y disefio
de la Simplificacion de la Estructura Organizacional y la Racionalizacion del Recurso Humano
del Nivel Central (Anexo 3).

Seglin se establece en las etapas del cronograma propuesto, la Presidencia Ejecutiva y las
distintas Gerencias analizardn la situacion actual de la organizacidn, y a partir de los principales
macroprocesos institucionales definidos, se identificaran los cambios que se deben aplicar para
simplificar la estructura organizacional del nivel central.

Producto del compromiso de la Presidencia Ejecutiva y el cuerpo gerencial, se ha avanzado en el
proceso de andlisis de la organizacion del nivel central, siendo que el nivel gerencial, ha
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identificado los posibles cambios que se requieren aplicar en su estructura organizativa, para que
se desarrolle con mayor efectividad la gestion que les compete realizar. Ademas en el taller
efectuado en fechas pasadas, se logré un significativo avance al haber sido posible definir
macroprocesos institucionales, clasificados segun las siguientes categorias:

a. Sustantivos

b. De apoyo

c. Estratégicos

d. Seguimiento y Mejora
e. Aporte

Como se presenta en el Anexo 4 “Mapa de Procesos Institucional”, cada uno de los
macroprocesos contiene una serie de procesos relacionados con la gestion y el quehacer de la
Institucion a través de sus gerencias, de tal manera que se esta analizando en forma integral e
intergerencial, la participacion de cada instancia organizacional en los procesos definidos,
abordandose de esta manera el componente que corresponde a la Estructura.

Asimismo, en lo que respecta al componente del Recurso Humano, es importante sefialar que la
reestructuracion del nivel central, va de la mano con el andlisis del recurso humano asignado a las
diversas gerencias y unidades adscritas, con el proposito de determinar la cantidad y calidades del
mismo y con base en las necesidades de personal en el nivel local, lograr la reubicacion de
funcionarios que permita fortalecer los establecimientos de salud y sucursales para atender con
mayor efectividad las necesidades institucionales y de nuestros usuarios.

Para tales efectos, la Direccion de Administracion y Gestion de Personal ha elaborado los
documentos denominados “Plan de movilidad laboral voluntaria”, asi como el de “Traslado
Horizontal Voluntario” (Anexo 5) en los cuales en términos generales, se establecen los
lineamientos para reducir la cantidad de plazas en aquellas areas o programas que la
Administracion valore, usando criterios técnicos de oportunidad y conveniencia que permita la
eliminacion de duplicidad de funciones, brindando un mejor aprovechamiento de los recursos y
contribuyendo al fortalecimiento de la eficiencia en la prestacion de los servicios.

Finalmente, dado que dentro de las etapas y componentes presentados, es fundamental la
aprobacion de distintos lineamientos y directrices por parte de ese estimable Organo Colegiado,
se rinde este informe de avance a esa Junta Directiva, con los anexos que contienen en detalle,
este planteamiento tan trascendental para la Institucion, sugiriendo ademas, la siguiente propuesta
de acuerdo (...),

la Junta Directiva, habiéndose hecho la respectiva presentacion del citado informe Diagnostico
de la Estructura Funcional y Organizacional del Nivel Central”, el cual, a su vez, refiere al “Plan
funcional y organizacional del Nivel Central” propuesto para mejorar la gestion y efectividad,
optimizar los recursos disponibles de la Institucion, y que se compone de los documentos
titulados “Marco General para la reestructuracién organizacional del nivel central de la Caja
Costarricense de Seguro Social”, cronograma de trabajo “Fase Andlisis y Disefio: Simplificacion
de la Estructura Organizacional y Racionalizacion del Recurso Humano del Nivel Central”,
“Mapa de Procesos Institucional”, “Plan de movilidad laboral voluntaria” y “Traslado Horizontal
Voluntario”, con base en la recomendacion del sefior Gerente Administrativo y del Consejo de
Presidencia y de Gerencias —en forma unanime- ACUERDA:
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ACUERDO PRIMERO: dar por recibido el documento denominado “Diagnostico de la
Estructura Funcional y Organizacional del Nivel Central” y por cumplido lo dispuesto en el
articulo 9° de la sesi6on numero 8532.

ACUERDO SEGUNDO: con base en el diagnostico “Diagnostico de la Estructura Funcional y
Organizacional del Nivel Central”, instruir a la Administracién para que inicie el proceso de
reestructuracion, segun el “Plan funcional y Organizacional del Nivel Central”.

Asimismo, aprobar el “Marco General para la reestructuracion organizacional del nivel central
de la Caja Costarricense de Seguro Social” y su respectivo cronograma de trabajo, e instruir a las
Gerencias Médica, Financiera, de Pensiones, de Logistica, de Infraestructura y Tecnologias, y
Administrativa para que, bajo la coordinacion de la Gerencia Administrativa, continiien con el
proceso iniciado.

ACUERDO TERCERO: aprobar el “Plan de movilidad laboral voluntaria” y “Traslado
Horizontal Voluntario” elaborados por la Direccion de Administracion y Gestion de Personal,

tomando en consideracion el marco juridico referido por la Direccion Juridica en el oficio
numero DJ-5619-2012.

ACUERDO CUARTO: sobre la ejecucion e implementacion de lo anterior, solicitar a la
Gerencia Administrativa presentar a esta Junta Directiva un informe cada tres meses.

Sometida a votacién la mocién para que la resolucion se adopte en firme es acogida
undnimemente. Por tanto, los acuerdos se adoptan en firme.

Se retiran del salon de sesiones la Gerente Médico, la Gerente de Infraestructura y Tecnologia,
los Gerentes Financiero y de Pensiones, el licenciado Sequeira Duran, el ingeniero Cascante, y la
licenciada Diaz.

ARTICULO 3°

Se presentan los oficios nimeros GA-33729-12, fechado 30 de agosto del afio en curso y GA-
33626-12 del 20 de agosto del afio 2012, en que el sefior Gerente Administrativo autoriza la
remision del informe DAGP-2048-2012 de fecha 23 de agosto del afio 2012, suscrito por el Lic.
Luis Rivera Cordero, Director de Administracion y Gestion de Personal, en cuanto al concurso
2010LN-000024-1142, promovido para la contratacion de una consultoria para realizar estudio
integral de puestos de la escala administrativa.

El licenciado Rivera Cordero se refiere al citado concurso y, al efecto, se apoya en las siguientes
laminas:

I) Caja Costarricense de Seguro Social
Gerencia Administrativa

Licitacion Publica 2010LN-000024-1142.

“Contratacion de empresa para realizar
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Estudio Integral de Puestos en la Escala Administrativa”.

IT) Antecedentes del Sistema de Clasificacion y Valoracion de Puestos de la Caja
Costarricense de Seguro Social

50.000 Funcionarios.
Estructura ocupacional compuesta por 500 puestos.
65% del Presupuesto Total dedicado a Servicios Personales.

El Sistema de Clasificacion y Valoracion de Puestos de la CCSS, presenta particularidades
interesantes, en virtud de la variabilidad y complejidad de los grupos ocupacionales y
puestos que la conforman, lo cual requiere de mecanismos agiles y eficientes que
permitan una actualizacion permanente del sistema a fin de que el mismo responda a las
necesidades institucionales y de esta manera se traduzca en un beneficio directo a los
usuarios de los servicios.

IIT)  Estructura de Puestos de la CCSS

| Lagstiuciurade Se desglosaron en series ocupacionales y clases |
pues_tos y su especificas.
respectlvo manual )

Sistema de

e = e  Se baso6 en factores y sub-factores.
clasificacion utilizado

consistio la mayoria de las instituciones publicas.

+ Se constituyo en la guia para ubicar a los trabajadores

El manual de puestos de acuerdo con los perfiles establecidos.

‘/ \
L El esquema salarial « “salario base mas pluses”, modelo salarial vigente en

N
imi » Se consolid6 en la Direcciéon de Recursos Humanos de
Mantenimiento a la ese entonces, un departamento técnico encargado de
estructura de puestos | realizar estudios grupales e individuales de puestos.

)

IV)  Cambios del entorno que han restado funcionalidad a la estructura de puestos
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1. Las Reformas del Sector Salud

2. Las Reformas legales -Ley N° 8423 “Reforma al articulo
40° de Ley General de Salud No.5395 y modificaciones de la
Ley de Incentivos a los Profesionales en Ciencias Méedicas
N° 6836”- entre otras.

3. El nuevo modelo de atencidon, que han tenido impacto en
la estructura funcional y salarial de los grupos ocupacionales
que la conforman.

4. Los avances e innovaciones de orden tecnoldgico, han
modificado los procesos de trabajo.

5. Las demandas de organizaciones sindicales que exigen
mejores condiciones salariales de sus agremiados.

V) Ajustes a la estructura de puestos por medio de estudios grupales e individuales

Debido a que el Manual Descriptivo de Puestos no correspondia a las necesidades
institucionales, durante el periodo comprendido del 2002 al 2009, como medida de
caracter paliativo, se realizaron aproximadamente 200 estudios grupales y otros ajustes a
la estructura de puestos, con un costo aproximado de ¢ 61 mil millones.

Sin embargo, lo anterior ha producido desequilibrios entre los diversos grupos
ocupacionales que conforman la estructura de clasificacion y valoracion de puestos.

VI)  Enresumen

La institucion ha realizado esfuerzos e incurrido en
erogaciones financieras importantes en la
elaboracion de muudltiples estudios de puestos, como
medida paliativa, que se han realizado como un
mecanismo parcial de mantenimiento a la escala, no
con una vision integral, por lo que aun persisten
desequiilibrios internos entre series ocupacionales y
puestos, en detrimento de los principios de equidad

interna y competitividad externa.

VII) Acciones realizadas, acuerdos tomados por la Junta Directiva relacionados con el
Estudio Integral.



La Junta Directiva en articulo 5°,
sesion 8306, del 11 de diciembre
del 2008

El Consejo Financiero y Control
Presupuestario articulo 1°, sesion
155-09 celebrada el 11 de febrero

2009

La Junta Directiva en articulo 2°,
sesion 8333 de 19 de marzo del
2009

La Junta Directiva en articulo 1°,
sesion 8323

La Junta Directiva en articulo 9°,
sesion 8407, del 15 de diciembre del
2009
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* Encomendar a la Gerencia Administrativa la contratacion de

un Estudio Integral de Puestos.

» En el marco de establecer las condiciones basicas y

fundamentales para la elaboracion del Estudio Integral de
Puestos de la CCSS, se recomienda la aprobacion de la
propuesta y presentacion a la Junta Directiva

* Instruir a la administracion para que de inicio al proceso para

el estudio integral de puestos

» Aprobé la propuesta de la Administracion en el sentido de

que los estudios grupales pendientes debian incorporarse
como parte del Estudio Integral de Puestos

» Aprob¢ la “Politica Integral de Recursos Humanos, Gestion,

Empleoy Salarios para el afio 2010

NN

VIII) Politica Integral de Recursos Humanos:
Gestion, Empleo y Salarios

La Politica Integral de Recursos

IX)

X)

Humanos, de los anos 2009, 2010, vy
2011, son coincidentes en cuanto a la
necesidad institucional de contar con
un diagnostico integral del sistema de
clasificacion y valoracion de puestos a
través del <cual se realice un
ordenamiento, sistematico y
consistente de la estructura
ocupacional de la Institucion.

Etapas del Estudio Integral de Puestos en la escala Administrativa.

Beneficios esperados
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ocupacional.

“}4 lg!‘('i 1. Ordenamiento de la estructura

2. Establecimiento de sistemas de
valoracion que faciliten la atraccién
< y retencion de personal calificado.

[ g S Simplificacion de la estructura
- y ocupacional.

1

4. Aplicacion de metodologias de
»IJ/X trabajo uniformes y consistentes.

r
/1

XI)  Beneficios esperados

5. Establecimiento de politicas y
procedimientos de revision y actualizacion
. permanente y consistente de la estructura
A < ocupacional y las politicas salariales.

6.Disminucion de costos administrativos
/ relacionados con la administracion y control
del proceso de clasificacion y valoracion de

’\.< puestos.

7. Los funcionarios dispondran de mayor

informacién y claridad sobre la naturaleza,
responsabilidad y ambito de sus tareas y

responsabilidades.

L\ 8. Cumplimiento de la politica salarial
$ ' aprobada por la Junta Directiva.




XII)

XIIT)

X1V)

XV)

XVI)

XVII)
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Costo de 1a Consultoria del Estudio Integral de Puestos
El costo total de la consultoria es de US$ 1.490.000

Afio 2012: Plan de Trabajo, $100.000.

Ao 2013: Desarrollo del diagnostico, el disefio y la clasificacion, $830.000.

Ano 2014: Estudio de mercado, el disefio del sistema de valoracion y el informe final,
$350.000.

Ao 2015: Consultoria para la implementacion, $210.000.

Analisis del contexto institucional actual de cara al proceso licitatorio para el
Estudio Integral de Puestos.

Situacidn actual de la licitacion

Actualmente se encuentra vigente la oferta y la garantia de participacion por parte del
oferente — PricewaterhouseCoopers PwC.

La fecha de vencimiento de la garantia de participacion es el 31 de agosto del 2012.

Junta Directiva solicito analisis juridico sobre posibilidad de declarar desierta la licitacion
para estudio integral.

Junta Directiva solicita a la Direccion Juridica, andlisis juridico sobre la posibilidad de
declarar desierta la licitacion publica 2010LN-000024-1142 “Consultoria para realizar
estudio integral de puestos de escala administrativa”, ante la situaciéon econdémica por la
que atraviesa la Caja en la actualidad.

Junta Directiva solicito andlisis juridico sobre posibilidad de declarar desierta la licitacion
para estudio integral.

Mediante oficio DJ-6938-2011, la Direccion Juridica, indico:

13

. es potestad de la Administracion bajo su poder discrecional, decidir si finaliza un
procedimiento de compra..

Si se decide mediante acto final, declarar desierto un procedimiento, deberan exponerse
los motivos de interés publico por los cuales se toma esa decision.”

Junta Directiva analizo el oficio de la Direccion Juridica en sesidon No. 8560 del 16 de
febrero de 2012.

“Por tanto, al Junta Directiva ACUERDA trasladar el asunto a la Gerencia
Administrativa, para que se le dé el sustento técnico, de oportunidad y conveniencia, para

declarar desierto el concurso en referencia.

ACUERDO FIRME”.
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XVIII) Gerencia Administrativa solicita informe técnico para remitir a la Comision Institucional

XIX)

XX)

XXI)

XXII)

de Licitaciones.

Mediante oficio GA-33626-12 del 20 de agosto del 2012 la Gerencia Administrativa
solicita a la Direccion de Administracion y Gestion de Personal confeccionar el informe
técnico correspondiente y remitirlo a la Comision de Licitaciones.

Mediante informe DAGP-2048-2012 de fecha 23 de agosto de 2012 la Direccion de
Administracion y Gestion de Personal remite informe a la Comision de Licitaciones.

Informe DAGP-2048-2012 plantea los principales elementos de cara a la situacion actual
de la CCSS.

Se ha evidenciado mediante diversos informes, que la Caja Costarricense de Seguro
Social atraviesa una dificil situacion financiera, la cual la ha llevado a tener que definir
prioridades, teniendo que analizar la suspension de diversos proyectos de orden técnico,
de infraestructura, de apertura de servicios, de indole administrativo, asi como otros
proyectos relacionados con el recurso humano, tal es el caso del estudio integral de
puestos.

Comision de especialistas recomendé posponer el estudio integral de puestos.

“Para ordenar el tema salarial, la Junta Directiva de la instituciéon habia acordado la
realizacion de un estudio integral de puestos, el cual es de suma importancia,
especialmente porque pretende evitar la ruptura de ciertos equilibrios salariales internos
que se dan cada vez que alglin grupo o grupos ocupacionales demandan la realizacion de
estudios grupales. Sin embargo, se trata de un estudio muy costoso, que la institucion
no se encuentra en posibilidad de realizar hasta que mejoren sus finanzas. (el
subrayado es nuestro).

R.33. Posponer la realizacion y aplicacion del estudio integral de puestos y de cualquier
estudio grupal o de otro tipo hasta que se logre el equilibrio financiero del régimen.”
(El resaltado es nuestro).

Junta Directiva. Articulo 15 de la sesion, No. 8581 del 24 de mayo del 2012.

“Politica de Aprovechamiento Racional de los Recursos Financieros 2012-2013”

“g. Consultorias: se ejecutardan aquellas que se encuentren adjudicadas y las que estén
relacionadas a situaciones de emergencia, proyectos en proceso, red Oncologica y las
aprobadas por la Junta Directiva.”

Situacion institucional en Recursos Humanos sugiere una atencion mas integral.
En ese sentido cabe destacar que de las 81 recomendaciones hechas por el equipo de

especialistas nacionales, 48 de ellas estan relacionadas con materia de gestion de recursos
humanos, como dotaciéon, remuneracion (pluses, aumentos, vacaciones, cesantia),
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planificacion, puestos, productividad, horarios, restructuracion, entre otros. Se mencionan
solo algunas de las recomendaciones de los especialistas:

XXIIT) Situacion institucional en el contexto actual

A raiz de los acontecimientos generados en el afo 2011, relacionados con la crisis
financiera institucional, asi como la atencion de los informes generados en tal sentido por
diferentes actores dentro y fuera del contexto institucional, se requiere abordar de forma
integral la transformacion de la gestion de recursos humanos a nivel institucional.

XXIV) Situacion institucional en el contexto actual

Se ha recomendado desarrollar un Plan de Desarrollo Integral de Recursos Humanos que
abarque modelo de gestion, andlisis de estructura, desafios en politicas, planificacion,
informacion y gestion, estrategias de accion para el desarrollo, sistemas de remuneracion,
contratacion, andlisis de puestos, y otros.

XXV) Consideraciones en el analisis del contexto institucional de cara al proceso de
contratacion

» Situacion financiera Institucional acreditada en informes de OPS, Informe de
Especialistas, informes gerenciales y otros informes relacionados.

* Medidas para Mejor Optimizacion de los Recursos 2012-2013.

* Contexto actual en Recursos Humanos en que se recomienda un Plan de Desarrollo
Integral de Recursos Humanos.

XXVI)Recomendacion
Declarar desierta la Licitacion Publica 2010LN-000024-1142

En atencion a la Licitacion Publica 2010-LN-000024-1142 “Consultoria para realizar
Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa”, teniendo en cuenta los
argumentos referidos en el presente informe, tales como la situacion financiera
institucional, la definicion de prioridades a que ha tenido que recurrir la Institucion
producto de dicha crisis, l1a definicion de “Medidas para Mejor Optimizacion de los
Recursos 2012-2013”, asi como, la necesidad de efectuar un abordaje mas integral en
materia de recursos humanos, - en el que previo a la revision de la estructura de
puestos, se deben abordar primero aspectos fundamentales de cara a la crisis, como la
revision y definicion del modelo de gestion en recursos humanos, las politicas y desafios
en materia de empleo, planificacion, remuneracion, informacion y gestion, el analisis
organizacional y funcional en razon del modelo de atencion y los usuarios, asi como otros
aspectos asociados — se valore la posibilidad de declarar desierta dicha contrataciéon
por criterios de oportunidad y conveniencia y de interés publico institucional.

XXVII) Criterio Juridico oficio DJ-059-78-2012 del 27 de agosto del 2012.
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“En particular se advierte de la revision de las consideraciones realizadas por la DAGP,
sobre la consultaria para realizar estudio integral de puestos, que la Administracion tiene
motivos suficientes para considerar declarar el procedimiento descrito como desierto.

En ese sentido, esta Direccion Juridica considera viable desde la optica legal, concluir el

procedimiento de contratacion administrativa tramitado bajo el expediente de la
Licitacion Publica 2010LN-000024-1142, con la declaratoria de desierto.”

XXVIII) Comision de Licitaciones

Sesion No. 15 del 27 de agosto del 2012.

“Declarar desierto el procedimiento de la Licitacion Publica 2010LN-000024-1142
“Consultoria para realizar Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa
de la Caja Costarricense de Seguro Social” de acuerdo con lo establecido en el
articulo 29 de la Ley de Contratacion Administrativa y el articulo 86 del
Reglamento a la Ley de Contratacion Administrativa.”

XXIX)Propuesta de acuerdo

XXX)

La Junta Directiva tomando en consideracion el oficio GA-33626-12 del 20 de agosto del
2012 en que el Lic. Luis Fernando Campos Montes, Gerente Administrativo, autoriza la
remision del informe DAGP-2048-2012 de fecha 23 de agosto de 2012 suscrito por el Lic.
Luis Rivera Cordero, Director de Administracién y Gestion de Personal, y considerando
el acuerdo de aprobacion de la Comision Especial de Licitaciones, sesion No. 15 del 27 de
agosto de 2012, que se fundamenta en el oficio DAGP-2048-2012 de la Direccion de
Administracion y Gestion de Personal y en el oficio DJ-5978-2012 suscrito por la
Direccion Juridica, en los cuales se desarrollan argumentos en apego a lo establecido en el
articulo 86 del Reglamento de Contratacion Administrativa acuerda:

Propuesta de acuerdo

“Acoger la recomendacion de la Comision Especial de Licitaciones y declarar desierto el
procedimiento de la Licitacion Publica 2010LN-000024-1142 “Consultoria para realizar
Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa de la Caja Costarricense de
Seguro Social” de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de la Ley de Contratacion
Administrativa y el articulo 86 del Reglamento a la Ley de Contratacién Administrativa.”

El licenciado Rivera Cordero manifiesta que el objetivo es que, con base en la informacidn que le
da sustento y que seguidamente presentard, se acuerde declarar desierto el concurso citado.
Recuerda la importancia de que a nivel institucional se realizara un estudio integral de puestos
por la situacion que en su momento fue descrita en cuanto al sistema de valoracion y
clasificaciéon de puestos que tenia la Institucidn.

El Director Gutiérrez Jiménez ve la conveniencia de que se ligue un elemento muy importante del
momento en que se promovid el concurso, porque €l integré esa Junta Directiva y las
circunstancias eran muy diferentes a las actuales, incluso, todo ese redireccionamiento que se esta
indicando con la participacion de la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS). Le parece
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que esos aspectos deberian estar en algiin concepto formalmente establecido. Recuerda Ia
presentacion que se tuvo el otro dia y esta nueva mision hace, precisamente, que lo que en aquel
momento parecia como muy valido, o que podria, eventualmente, ser de recibo a futuro. Si el
concurso se analizara hoy dia, que se dé por varias razones; no solo por el costo, porque no es el
unico elemento en el tema. Existen otros elementos como esta nueva vision, esa necesidad de
organizacion integral, ese plan de desarrollo que integran diferentes situaciones relacionadas con
el recurso humano que no es solo un tema econdémico, sino que esta Junta Directiva ha tenido esa
vision y estd promoviendo, precisamente, un ordenamiento relacionado con los aspectos que
permiten entender que el momento no es el mas adecuado para realizar un gasto de esa naturaleza
y, eventualmente, no aportaria los frutos necesarios a hoy.

Sefiala el Director Marin Carvajal que se estan valorando aspectos mas cualitativos que
cuantitativos, de hecho se esta procediendo, o se estd iniciando el analisis de una reestructuracion
organizacional institucional, que determinara distintos actores por puestos, no tanto por perfiles.

La Directora Solera Picado refiere que el articulo 86 del Reglamento de Contratacion
Administrativa, permite a la administracion la facultad de declarar infructuoso el concurso,
porque en este momento priva un interés publico, asi como las medidas de contencion y de
racionalizacién del gasto y como Organo superior, tiene que dirigir la mayor parte de los
recursos a la atencion directa de las personas. Le parece que es la motivacién. No significa que
se va a dejar de realizar el estudio en el momento oportuno, pero en este momento la situacion
financiera de la Institucion obliga a priorizar cada uno de los gastos.

Sefiala el Subgerente Juridico que en la linea de que es de cardcter sobreviniente de estas
circunstancias, en relacion con el momento en que se tomd la decision, son aspectos
sobrevinientes al inicio de esa licitacion, para indicar que se estd bajo una perspectiva diferente
que no estaba en ese momento, tal es el caso de la situacion financiera.

El licenciado Rivera sefiala como referencia que el informe se traslado a la Direccion Juridica y
en el oficio N° 5.978 menciona el particular de la revision de las consideraciones realizadas por
la Direccion de Administracion y Gestion de Personal, sobre las consultorias para realizar ese
estudio integral de puestos, en términos de que la administracion tiene motivos suficientes para
considerar que el procedimiento descrito se declare como desierto. De modo que la Direccion
Juridica en el citado oficio indica: en este sentido esta Direccion Juridica considera viable desde
la optica legal, concluir el procedimiento realizado con la declaratoria de desierto vy,
adicionalmente, este estudio se envié a la Comision de Licitaciones y recomienda declarar
desierto el procedimiento de licitacion publica de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de
la Ley de Contratacion y el articulo 86 del Reglamento a la Ley de Contratacion Administrativa.

Sobre el particular, el Subauditor sefiala que como Auditoria se habia emitido un informe N°
LASAI-271-2011 del 16 de agosto del 2011 y en ese informe en general se coincide con el
planteamiento. Un primer aspecto que se sefiald en ese estudio de la Auditoria, era la necesidad
de establecer un estudio costo-beneficio que viniera a respaldar la necesidad real de Ia
contratacion. Interpreta, ahora, que en los momentos del 2009, cuando se inicia ese proceso de
contrataciéon, es muy distinto al momento actual que pasa la institucion, incluso, desde la
perspectiva de las necesidades que pudieron haber estado motivando cada uno de estos
momentos, la generacion de los procesos de contratacion administrativa, lo cual confirma que,
efectivamente, se estd ante una necesidad distinta y que practicamente no se justificaria este
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proceso de contratacion. El segundo punto, que se contemplo en el informe, es que el estudio de
puestos incluia solo las escalas de puestos administrativos y no un andlisis global e integral de
todos los puestos institucionales, por ejemplo, el tema de los Profesionales en Ciencias Médicas y
afines y, un tercer elemento que se incluy6, es el abordaje del precio en alrededor de un millon
quinientos mil dolares, a lo cual se agregaria; con base en el conocimiento que tiene en la
participacion de esta Junta Directiva y los informes que se han emitido por la OPS. Le parece
que hay nuevos argumentos, incluso, para efectos de que la Auditoria pueda rendir un criterio que
pueda ayudar a dilucidar cualquier duda al respecto, es la posicion que ha asumido la Junta
Directiva en relacion con la racionalizacion de los recursos institucionales, orientado a lo que es
el tema de la estabilidad financiera de la Institucion. Por otro lado, el abordaje de recursos
humanos y el informe que presentd, como se ha sefialado por la OPS, es concluyente en términos
de que la Institucion requiere para darle sostenimiento financiero institucional, un abordaje
responsable en materia de incentivos, de pluses salariales y en reconocimiento de algunos
beneficios, que probablemente en este momento hayan perdido vigencia, y lo correspondiente al
tema de los disparadores del gasto y los esfuerzos que ha venido realizando la Institucion para
tratar de estabilizar la situacion financiera institucional. En términos generales, considera que se
estd en un momento dificil y la situacion actual no ameritaria que se siga con ese proceso de
contratacion.

Por consiguiente, teniendo a la vista los oficios nimeros GA-33729-12, fechado 30 de agosto
del afio en curso y GA-33626-12 del 20 de agosto del ano 2012, en que el sefior Gerente
Administrativo, autoriza la remision del informe DAGP-2048-2012 de fecha 23 de agosto del afio
2012, suscrito por el Lic. Luis Rivera Cordero, Director de Administraciéon y Gestion de
Personal, y considerando el acuerdo de aprobacion de la Comision Especial de Licitaciones, que
consta en la sesidon nimero 15 del 27 de agosto del afio 2012, que se fundamenta en el
mencionado oficio nimero DAGP-2048-2012 de la Direcciéon de Administracion y Gestion de
Personal y en la nota numero DJ-5978-2012 de la Direccion Juridica, en los que se desarrollan
argumentos en apego a lo establecido en el articulo 86 del Reglamento de Contratacion
Administrativa, teniendo a la vista el acuerdo de la Comision Especial de Licitaciones, que se lee
asi, en lo pertinente:

“La Direccion de Administracion y Gestion de Personal, mediante oficio No. DAGP-2048-2012,
de fecha 23  de agosto del 2012, somete a conocimiento de la Comision Especial de
Licitaciones, el proceso de Licitacion Publica No. 2010LN-000024-1142, para la contratacion de
una empresa para realizar Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa de la Caja
Costarricense de Seguro Social.

1. Antecedentes:

¢ La Junta Directiva en el articulo 9° de la sesion No. 8407, del 15 de diciembre del 2009, aprobd
la “Politica Integral de Recursos Humanos: Gestion, Empleo y Salarios, 2010”, cuya Politica
general en materia salarial, define que:

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

De esta manera, se establecieron las siguientes politicas, objetivos y acciones estratégicas:

Politica Especifica: Equilibrio Salarial Interno.

Objetivo estratégico: Elaborar un Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa
de la CCSS, que permita contar con un sistema de clasificacion y valoracion de puestos
que se ajuste a los objetivos y necesidades institucionales y que cumpla con el principio de
equidad interna, respondiendo a criterios técnicos consistentes con las condiciones

financieras de la institucion.

La decision inicial del proceso de contratacion se realizo mediante oficio DAGP-1160-2010 del
09 de julio del 2010 (folios 92 al 101) de la Direccion de Administraciéon y Gestion de

Personal.

Fecha de invitacion: Mediante publicacion en el Diario Oficial La Gaceta 156 del 12 de agosto
del 2010. (Folio 127), La Gaceta N° 184 del 22 de setiembre del 2012 (folio 238), La Gaceta
N° 195 del 07 de octubre del 2010 (folio 245), La Gaceta N° 202 del 19 de octubre del 2010
(folio 297), La Gaceta N° 211 del 01 de noviembre del 2010 ( folio 318) y La Gaceta N° 221
del 15 de noviembre del 2012 (folio353)

e Apertura: Se realiz6 el 26 de noviembre del 2010. segin Acta N° 190, (folios 363 al 364) del
expediente.

2. Participantes:

OFERTA OFERENTE REPRESENTANTE (Z;IONTOS TOTAI(':;“?/
Uno gﬁ;:ﬁ?ﬁiosu_f?mpers Oferta Nacional $1.490.000,00 | ¢764.802.100,00
Dos Deloitte & Touche S.A. Oferta Nacional $1.150.000,00 ¢590.283.500,00
1/ Tipo de cambio del ddlar con respecto al coléon al dia de apertura de las ofertas (¢513,29),
BCCR.

3. Analisis Administrativo:

El analisis administrativo de las ofertas, fue realizado por la Subédrea de Analisis del Area de
Adquisiciones de la Direccion de Aprovisionamiento de Bienes y Servicios, segin oficio S.A.-
2010-4613 del 10 de diciembre del 2010. Para los efectos, la conclusion relevante del citado
informe, es que ambas ofertas cumplen con los aspectos y requerimientos de orden administrativo
definidos en el respectivo cartel. (Folios 975 al 980).

4. Criterio Técnico:
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El andlisis técnico de las ofertas fue realizado por la Comision Técnica conformada en la
Direccion de Administracion y Gestion de Personal, de conformidad con el articulo 84° del
RLCA y con base en el analisis efectuado, recomienda adjudicar la Licitacion Publica 2010LN-
000024-1142 “Consultoria para realizar estudio integral de puestos de la escala administrativa” a
la empresa PriceWaterhouseCoopers PWC, dado que cumple técnicamente con lo establecido en
el respectivo Cartel y cuenta con una ponderacioén final del 88.5%. Lo anterior segin oficio
DAGP—097-2011 de fecha 03 de febrero del 2011 y documentaciéon anexa, visible en los folios
1115al 1180. ”

5. Analisis de Razonabilidad de Precios:

Mediante oficio ACC-1076-2011 del 17 de mayo del 2011, (véase folios 1203 al 1215), suscrito
por la Licda. Azyhadee Picado y el Lic. Santiago Murillo del Area de Contabilidad de Costos
emiten el informe final sobre el estudio de razonabilidad de precios, que en lo que interesa indica
lo siguiente:

..... De estos resultados se infiere que no se presentan diferencias que evidencien la existencia
de precios ruinosos o de tipo ruinoso en la oferta de la empresa PWC. Sin embargo, no se logra
determinar si los precios de referencia miden el impacto de factores de tipo cualitativo,
presentes en la licitacion en estudio y en los precios de referencia, como son la contratacion de
una empresa de clase mundial con experiencia nacional e internacional en el desarrollo de
este tipo de estudios, donde los consultores especializados en el campo de la contratacion, con
trayectoria y siendo los mismos funcionarios de planta de la empresa consultora, que permitan
calificar -de forma incuestionable- los precios cotizados de excesivos o de razonables, debido a
lo anterior no se logra demostrar-con la informacion disponible-que los precios cotizados son
razonables.

Dadas las dificultades para encontrar-desde el punto de vista financiero- precios de referencias
de contrataciones similares en relacion con las exigencias de tipo cualitativo presentes en el
cartel de licitacion, corresponde a la administracion valorar otras opciones para la
adjudicacion o no adjudicacion de esta licitacion, considerando la importancia institucional de
la contratacion de estos servicios, el costo de iniciar un nuevo proceso de contratacion, la no
ejecucion del presupuesto asignado o la dificultad para la formulacion y aprobacion de una
nueva asignacion presupuestaria.”

El resaltado no es del original

6. Criterio Direccion de Administracion v Gestion de Personal sobre la Licitacion Publica
2010IN-000024-1142

La Direcciéon de Administracion y Gestion de Personal, mediante oficio No. DAGP-2048-
2012, de fecha 23  de agosto del 2012, denominado “Consideraciones sobre Consultoria
para realizar Estudio Integral de Puestos de escala administrativa. Licitacion Publica
2010LN-000024-1142.”, plantea una serie de consideraciones muy importantes, a la luz del
contexto institucional en materia de sostenibilidad financiera derivados de la evaluacion
realizada por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) en el 2011 asi como de las
recomendaciones vertidas por la Comision de Especialistas y las implicaciones que ello
conlleva, lo cual evidencia que se hace necesario hacer un replanteamiento integral de la
gestion de recursos humanos institucional, que hace imprescindible, de previo a abordar la
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situacion del sistema de clasificacion y valoracion de puestos, realizar un
redimensionamiento estratégico de los recursos humanos, el cual obviamente, incluiria, lo
relativo a la materia, pero. En forma posterior y como parte del Plan de Trabajo que se
realizara en su oportunidad. Por lo tanto, el informe de marras, plantea la viabilidad de la
declaratoria desierta de la Licitacion Publica 2010LN-000024-1142 “Consultoria para
realizar Estudio Integral de Puestos de escala administrativa.

En sintesis la recomendacion es la siguiente:

(...) En atencion a la Licitacion Publica 2010-LN-000024-1142 “Consultoria para realizar
estudio integral de puestos de la Escala Administrativa”, teniendo en cuenta los argumentos
referidos en el presente informe, tales como la situacion financiera institucional, la definicion
de prioridades a que ha tenido que recurrir producto de dicha crisis, la definicion de
“Medidas para Mejor Optimizacion de los Recursos 2012-2013”, asi como, la necesidad de
efectuar un abordaje mas integral en materia de recursos humanos, - en el que previo a
revision de la estructura de puestos, se deben abordar primero aspectos fundamentales de
cara a la crisis, como la revision y definicion del modelo de gestion en recursos humanos,
las politicas y desafios en materia de empleo, planificacion, remuneracion, informacion y
gestion, el andlisis organizacional y funcional en razon del modelo de atencion y los
usuarios, asi como otros aspectos asociados — se valore la posibilidad de declarar desierta
dicha contratacion por criterios de oportunidad y conveniencia y de interés publico
institucional.

7. Criterio Legal:

La Direccion Juridica en su oficio No. DJ-5978-2012, de fecha 27 de agosto del 2012, otorga el
visto bueno a la declaratoria de desierta del presente concurso.

8. Recomendacion:

Con base en los elementos que se tienen como acreditados en el expediente de la licitacion
publica No. 2010LN-000024-1142 “Contratacion de empresa para realizar Estudio Integral de
Puestos de la Escala Administrativa de la Caja Costarricense de Seguro Social”, y de acuerdo con
los términos del oficio DAGP-2048-2012, de fecha 23  de agosto del 2012 de la Direccion de
Administracion y Gestion de Personal y el oficio DJ-5978-2012 suscritos por la Direccion Juridica,
en los cuales se desarrollan argumentos en apego a lo establecido en el articulo 86 del
Reglamento de Contratacion Administrativa, que en lo que interesa indica lo siguiente:

“Articulo 86. —Acto final. (...)
Si fueron presentadas ofertas elegibles, pero por razones de proteccion al interés publico asi
lo recomiendan, la Administracion, mediante un acto motivado, podra declarar desierto el

concurso.

Cuando la Administracion, decida declarar desierto un procedimiento de contratacion, debera
dejar constancia de los motivos especificos de interés publico
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Cuando se haya invocado motivos de interés publico para declarar desierto el concurso, para
iniciar un nuevo procedimiento, la Administracion deberd acreditar el cambio en las
circunstancias que justifican tal medida.

La declaratoria de infructuoso, de desierto o readjudicacion debera ser dictada por el mismo
funcionario u 6rgano que tiene la competencia para adjudicar.”
(Resaltado no es del original)

Esta Comision Especial de Licitaciones avala el presente proceso, con la finalidad de elevarlo a
la Junta Directiva para lo siguiente:

Declarar desierto el procedimiento de la Licitacion Publica No 2010LN-000024-1142,
“Consultoria para realizar Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa de la Caja
Costarricense de Seguro Social”, de acuerdo con lo establecido en el articulo 29 de la Ley de
Contratacion Administrativa y el articulo 86 del Reglamento a la Ley de Contratacion
Administrativa”,

con base en la recomendacion de la Comision Especial de Licitaciones, y el fundamento que se
ha tenido para vertir la recomendacion, y dados los aspectos sobrevinientes que no estaban
presentes a la hora de promover el concurso en consideracion, tal es el caso, para ilustracion, de
los que se citan seguidamente y que constan en el mencionado oficio de la Direccion de
Administracion y Gestion de Personal, nimero DAGP-2048-2012, del 23 de agosto del afio:

. consideraciones muy importantes, a la luz del contexto institucional en materia de
sostenibilidad financiera derivadas de la evaluacion realizada por la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) en el 2011, asi como de las recomendaciones vertidas
por la Comision de Especialistas y las implicaciones que ello conlleva, lo cual evidencia
que se hace necesario hacer un replanteamiento integral de la gestion de recursos
humanos institucional, que hace imprescindible, de previo a abordar la situacion del
sistema de clasificacion y valoracion de puestos, realizar un redimensionamiento
estratégico de los recursos humanos, el cual, obviamente, incluiria, lo relativo a la
materia, pero. En forma posterior y como parte del Plan de Trabajo que se realizard en
su oportunidad (...)

la situacion financiera institucional, la definicion de prioridades a que ha tenido que
recurrir producto de dicha crisis, la definicion de “Medidas para Mejor Optimizacion de
los Recursos 2012-2013”, asi como, la necesidad de efectuar un abordaje mas integral en
materia de recursos humanos, -en el que previo a revision de la estructura de puestos, se
deben abordar primero aspectos fundamentales de cara a la crisis, como la revision y
definicion del modelo de gestion en recursos humanos, las politicas y desafios en materia
de empleo, planificacion, remuneracion, informacion y gestion, el andlisis organizacional
v funcional en razon del modelo de atencion y los usuarios, asi como otros aspectos
asociados — se valore la posibilidad de declarar desierta dicha contratacion ...”,

y de conformidad con lo establecido por el articulo 29 de la Ley de Contratacion Administrativa y
el articulo 86 del Reglamento a la Ley de Contratacion Administrativa, y en razén de criterios de
oportunidad y conveniencia y de interés publico institucional, la Junta Directiva ACUERDA
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declarar desierto el procedimiento de licitacion publica 2010LN-000024-1142 “Consultoria para
realizar Estudio Integral de Puestos de la Escala Administrativa de la Caja Costarricense de

Seguro Social” .

Sometida a votacion la mocidon para que lo resuelto se adopte en firme es acogida en forma
undnime.

A las diecisiete horas con treinta y cinco minutos se levanta la sesion.



