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RESUMEN

El presente trabajo constituye un andlisis de la calidad del
Sistema de evaluacion del desempefio que se aplica en la Caja
Costarricense del Seguro Social, cuyo propdsito se centry; en
determinar las deficiencias que presenta este sistema, pudiendo
contrastar sus fortalezas y debilidades de orden administrativo.
Con este diagndstico propone un nuevo maodelo de evaluacidn
del desempefio que elimine estas deficiencias.

La metodologia empleada hace uno de algunas técnicas
de recoleccidn de informacidn, entre ¢llas: encuestas, entrevis-
tas y andlisis bibliogréfico.

Ein las principales conclusiones se anota que:

- Noseccuenla con manual de procedimientos escrito, que
sca de conocimicnto general, esto provoca que jefaturas y
personal desconozcan este proceso en la Caja Costarri-
cense del Seguro Social.

- Elusodel Instructivo y de la tabla de calificacidn es de un
exclusivo de la Oficina de Personal, esto induce a que no
haya objetividad en 1a evaluacién; pues las jefaturas des-
conocen la ponderacidn cuantitativa que asignan al fun-
cionario evaluado, no hay autonomfa en el gjercicio de
cste procedimiento,

- Lacxistencia, Jos objetivos y la frecuencia de aplicacidn
de este sistema, no se conoce por parte de 1as jefaturas y
personal en forma amplia, clara y concisa.

- Se concluye gue el sistema de evaluacidn del desempefio
¢s ineficiente, pues no existe conocimiento pleno de sus
objetivos, por parte de las jefaturas y el personal. No hay
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autonomia en su aplicaciédn y se desconoce en un alto por-
centaje su existencia de aplicacidn.

Laimportancia ofrece a la Caja Costarricense de Seguro
Social, una serie de recomendaciones:

- Dar autonomia a las jefaturas de servicio en la aplicacién
de cste sistema, conociendo el Instructivo y tabla de cali-
ficacién respectiva.

- Establecer un programa de divulgacion directo a todas las
Jefaturas, gue les permita conocer en forma clara los obje-
tivos de este proceso.

- Cambiar el Instructivo de evalnacién del desempefio vi-
gente en cuanto a sus parametros y caracter{sticas, para
adecuarlo a las necesidades lahorales actuales.

- Establecer un sistema paralelo de sanciones a las jefatu-
ras, que no apliquen la evaluacidn al desempefio, a sus
funcionarios.

- SerecomiendaquelaCaja Costarricense, incorpore dentro
del programa de trabajo de la Auditoria Interna, este proce-
50, con el propdsito de darle seguimiento a surealizacidn.

Las recomendaciones finales tigne como objetivo basico
coadyuvar con la autoridad superior de la Institucidn, en la
acertada aplicacién de cste modelo, como fuente generadora de
una mejor calidad en la prestacién de los servicios.
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RESUMEN

El crecimiento organizacional que la Caja Costarricense
de Seguro Social ha desarrollado en los dltimos afics, como
consecuencia del incremento de 1a demanda de servicios, auna-
do al marco econémico restrictivo en que opera, el cual se ha
acrecentado en ia dltima década por una serie de circunstancias
macroecondmicas y sociales que enfrenta el pais en general,
obligan a la Institucidn a aplicar una mayer racicnalizacién de
sus escasos recursos (humanos, fisicos, financieros, materiales
y tecnolégicos) como Gnica solucién viable a ta situacién que
estd afrontando,

Para superaresta problematica se requiere implantar medi-
das urgentes orientadas a aumentar la eficienciaen lautilizacién
de los recursos que los trabajadores, patronos y el Estado desti-
nan 2 [asatisfaccitn de las necesidades de salud y de pensiones.

Al considerarse la planificacién como un instrumento de
alto vator y utilidad prdctica para orientar el desarrollo institu-
cional, se plantea la necesidad de determinar cudl ha sido su
evolucién en un perfodo representativo v cudtl es su funciona-
miento actual en la Caja Costarricense de Segure Social en re-
lacidn con los requerimientos de la poblacion asegurada y del
entorno macroecondmico y social del pais.

Para determinar la efectividad de la planificacién en la
Institucidn se realizaron consultas de bibliograffa atinente a
esie tema; se analizaron documentos propios de esa Organiza-
cién, tales como diagndsticos, evaluaciones, reuniones y otros
eventos de cardcter nacional ¢ internacional y se consultaron
fuentes secundarias de diferentes instancias para analizar los
Instrumentos utilizados y valorar los logros y avances en este
campo. Ademds se realizaron consultas y entrevistas no
estructuradas con el personal clave para el desarrollo de las
vatiables correspondientes a la fase investigativa.

Como producto de la investigacion realizada se demues-
tra la urgente necesidad de resolver en forma integral la estruc-
tura y funcionamiento de 1a planificacion en la Caja Costarri-
cense de Seguro Social. También se concluye que su evolucidn
ha sido desarticulada y sin un enfoque sistémico de d4mbito ins-
titucional con un desconocimiento de su efectividad al carecer
de procesos de evaluacién sistemdtica. Aunado a lo anterior se
determina la falta de divulgaci6n de los planes estratégicos y ta
carencia de una metodologfa de conversidn de las estrategias
generales en objetivos especificos. Finalmente 1a ausencia de

planes estratégicos en la mayoria de los niveles superiores ha
incidide en la orientaci6n necesaria para encauzar las acciones
en el mediano plazo y lograr que éstas se operativicen en et cor-
to plazo.

Como recomendaciones especificas de acuerdo ala pro-
blerndtica detectada se plantean soluciones concretas tales
como:

- Propiciar un desarrollo integral e integrado de 1a planifi-
cacion.

- Establecer un adecuado sistema de planificacion.

- Establecer mecanismos de evaluacidn sistemdtica.

- Ejecutar un plan intensivo de capacitacién alos involu-
crados en los procesos de planificacidn.

- Aplicar un adecuado proceso de divulgacion de los planes
estratégicos,

- Definir un adecuado proceso de conversidn de plancs.

- Aplicar los lincamientos externos establecidos en Leyes y
Decretos.

Para contribuir al desarrollo institucional debidamente in-
tegrado se propone un «Modelo Conceptual de Planificacién
Institucional para la Caja Costarricense de Seguro Social», que
bdsicamente se sustenta en los principios de unidad, integra-
lidad, obligatoriedad, adaptabilidad, participacidn, control y
evaluacidn, retroalimentacién y en las caracteristicas propias
de fa Organizacién. Este Modelo de Planificacidn disefiado es-
pecificamente para la Caja Costarricense de Seguro Sociat,
contempla:

- El'Marco de Referencia que o conceptualizaen el con-
texto institucional con el disefio del esquema bdsicoen
gue se orientard su desarrollo,

- Elsistemaintegral que contiene la estructura dc tos
subsistemnas que se interrelacionan coft sus respectivos
contenidos, caracterfsticas e instrumentos nccesarios para
formular, informar, controlar y evaluar los diferentes ti-
pos de planes.

- Los procesos necesarios para sh aperacionalizacidn, tanto
para integrar {a planificaci6n en los dmbitos y niveles de
gestién, como para convertir los plancs en programas yen
proyectos especificos.
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RESUMEN
Los objetivos del trabajo fueron los siguientes

- Objetivo General: Analizar los factores relevantes que
determinan y caracterizan el clima organizacicnat de la
Clinica Dr. Ricardo Moreno Caftas, y sus incidencias so-
bre el grado de realizacidn de los individuos, el grado de
motivacion y su contribucidn para ¢l logro de los objeti-
vos institucicnales, con el fin de brindar recomendaciones
viables tendientes a mejorar la situacion imperante y con
ello contribuir a una mayor eficiencia y eficaciaenla
prestacién del servicio al cliente.

- Objetivos especificos

a) Analizar el ambiente de trabajo y su incidenciaen a
metivacion del personal.

b} Determinar las caracteristicas de la comunicacidn en-
tre los diferentes niveles jerdrquicos y cémo ésta inci-
deen la toma de decisiones.

¢} Analizar los estilos de liderazgo ejercidos y suin-
fluencia en tas relaciones interpersonales y grupales.

d) Determinar el grado de identificacidn existente entre
los funcionarios y la organizacidn en términos del
cumplimiento de compromisos de ambas partes,

e) Analizar el grado de participacion del personal en el
desarrollo del proceso administrative.

f}  Relacionar las variables ambiente de trabajo, comuni-
cacidn, liderazgo v su influencia sobre la identifica-
cidn, la participacion en el procese administrativo y 1a
motivacidn del personal.

g) Recomendar acciones que permitan mejorar ef clima
organizacional.

Con el fin de obtener un perfil del clima organizacional
imperante en la Clinica Dr. Ricardo Moreno Canas, o mds cer-

*  Biblioteca Universidad Nacional, Universidad de Costa Ricay
Biblioteca Nacional de Salud y Seguridad Social, BINASSS.

cano posible a iz realidad, se procedid a elaborar un medelo de
andlisis que incluye en primer lugar las dos dimensiones en que
se dividid el analisis general. La primera dimension contiene
los factores claves gue influyen en el clima de {a organizacidn;
Con las vartables Ambiente de Trabajo, Comunicacidn y Lide-
razgo, que permitieron determinar fas debitidades fundamenta-
les que perciben los miembros de la organizacidn. La segunda
dimensién contempla {as manifestaciones que presentan los
individuos como consecuencias de las debilidades que se iden-
tifican sobre los factores para io cual se analiza ia Identifica-
cién, 1a Panticipacidn y iz Motivacién.

De acuerdo con los objetivos propuestos y con base en los
andlisis de los resultados de lainvestigacion, se logré identifi-
car que los funcionarios de la Clinica Dr. Ricardo Moreno Ca-
fias, no se desempefian en un clima organizacional adecuado,
que les permita sentirse plenamente satisfechos con el trabajo
que realizan y que los motive para realizar las funciones enco-
mendadas de manera mas eficiente y eficaz. Esta conclusion sc
fundamenta en los siguicntes aspectos :

a} Elambiente de trabajo no provee a los funcionarios de las
condiciones minimas que requieren para realizar sus labo-
res eficaz y eficientemente por las siguientes razones: No
existe un médico exclusive para la atencién de emplea-
dos, no se aplica la politica de realizar examen fisico
anual a los funcionarios que realicen labores que impli-
quen riesgo para su salud, existe una alta incidencia de
incapacidades en el rango de 1 a 8 dfas y no existen politi-
cas para manejar el estrés que les provoca el trabajo. Ade-
més las condiciones higiénicas no son adecuadas para un
centro de esta naturaleza, aparte de que se carece de medi-
das de seguridad y de politicas para prevenir accidentes,
to cual perjudica la calidad de los servicios y deterioran la
imagen institucional.

b} Las deficiencias y barreras en la comunicacidn incre-
mentan el nesgo y laincidencia de errores, porque la can-
tidad y calidad de informacidn sobre politicas y procedi-
mientos de trabajo, que reciben los colaboradores por par-
te de los niveles superiores no es suficiente y oportuna, lo
cual genera duplicidad de funcionces, utilizacidn de mate-
rial obsoleto, trdmites innecesarios que afectan la eficien-
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<)

d)

€)

ciay laeficacia en el funcionamiento y, consecuentemen-
te, en la atencidn de los usuarios. Ademads estas barreras
limitan la participacidn, la creatividad y la iniciativa de
los individuos, asi como su involucramiento y compromi-
so con el mejoramiento, la modernizaci6n de los procesos
de trabajo y su capacidad resolutiva en los problemas que
diariamente deben enfrentar.

El tipo de liderazgo que se ejerce, se puede definir como
centralista y poco participativo, aunque trata de propiciar
las buenas relaciones interpersonales ¢ intergrupales. Sin
embargo, estas caracteristicas de liderazgo unidas a la es-
casez de personal, 1a despreocupacién por los problemas
internos y la poca autonomia para la toma de decisiones,
redundan en inconformidad, en insatisfaccidn y en un
bajo nivel de motivacién en un grupo muy importante de
funcionarios, tal y como quedé demostrado en la informa-
cibn analizada.

Sibien un grupo significativo de funcionarios se sienten
identificados, tanto con la Unidad como con la institucién
para la que trabajan, asf como con su misidn y objetivos,
las pocas 0 casi nulas posibilidades de ascenso les obsta-
culizan su desarrollo personal y limitan sus expectativas.
Se une a este sentido de desmotivacién, la remuneracién
recibida que no estd acorde con las habilidades, responsa-
bilidades, sobre todoe si se compara con los salarios que
pagan algunas instituciones descentralizadas. Los incen-
tivos v beneficios adicionales que ofrece la institucidn, no
son los suficientemente atractivos como para minimizar
la incongruencia de la remuneracién con e puesto de tra-
bajo, a pesar de gue los funcionarios cumplen con sus
compromisos y respensabilidades para con la Unidad y la
Institucion.

El gradoe de participacién de los funcionarios de la Clini-
ca Dr. Ricardo Moreno Caifias, en las diferentes etapas del
proceso administrativo es insignificante, 1o cual se evi-
dencia con la escapa aceptacién e implementacién de su-
gerencias que plantean los funcionarios. Esta actitud de
poca participacién va en detrimento de la eficienciay la
eficacia en los trmites y procesos administrativos y de la
calidad de los servicios y tiene su explicacidn porque la
toma de decisiones para laresolucidn de problemas, se
encuentra centralizada en las jefaturas, lo cual produce
entrabamientos y esperas innecesarias al usuario. Otro
efecto colateral, es que al no haber participacién activadel
personal involucrado en los diferentes procesos y trdmites
para realizar cambios que conlleven mejoras, se produce
estancamiento y obsolescencia funcional, y se obstaculiza
el proceso de cambio institucional, tan necesarios en los
tiempos actuales.

Las condiciones generales de] ambiente de trabajo, 1a es-
casez de inforrnacion, la poca participacién de los funcio-
narios, la falta de autonomia en la toma de decisiones y en
laresolucién de problemas, la incongruencia de la remu-
neracién econdmica con los deberes y responsabilidades
de los puestos de trabajo, la inequidad de cargas de traba-

g

h)

jo, unidas al alte grado de responsabilidad, definitivamen-
te evidencian que existe un porcentaje significativo de
funcionarios que no estdn satisfechos con la fabor que rea-
lizan en su unidad de trabajo y presentan un significativo
grado de desmotivacién.

Se evidencia una contradiccion entre las respucstas que
dan los individues, en el momento de identificar grandes
debilidades en los diferentes factores que influyen en el
clima, con la manifestacion de sentirse satisfechos con el
trabajo que realizan. Se considera que esto se debe, basi-
camente, a que la mayoria del personal cuentacon 15y
mds afios de trabajar con la institucidn y quienes se han
identificado con su misién y objetivos y, en cierta forma,
se han acostumbrado a una situacién que se ha mantenido
invariable por varios afios, esto sigmfica que si bien existe
un ambiente de conformidad, este no necesariamente se
traduce en un ambiente de satisfaccidn.

A pesar de la insatisfaccidn y desmotivacidn que se detec-
taen los funcionarios entrevistados, deberia esperarse una
tendencia a la separacidon laboral de la institucidn v a la
bisqueda de mejores posibilidades de trabajo, ello se con-
sidera que no ocurre, debido a las siguientes causas:

- Laedad de la mayoria del personal (mayores de 40

afios), congruente con los afios de servicio ala institu-
cién (15 afios y mds) ha creado cierta costumbre y
conformismo con la situacién laboral existe. Por olra
parte ¢l realizar las mismas funciones por un pericdo
prolongado, les ha permitido adquirir cierta experien-
cia y habilidad en el 4rea especifica de salud, que les
proporciona un alto grado de seguridad, ademis de
que ya no les representa mayor esfuerzo. Seune alo
anterior que las posibilidades de realizar una actividad
similar en otra instituctdn o empresa con las mismas
condiciones practicamente no existen y no estan dis-
puestos a un cambio dristico de actividad.

- Esamismaexperiencia y antigiiedad de los funciona-

rios les permite establecer su propio nivel de exigen-
cia enrelacién con el cumplimiento del trabajo que
realizan versus calidad y cantidad de este.

- Sibien es cierto los salarios establecidos en la institu-

¢ién no sen los mejotes en relacién con €l mercado de
trabajo, la estabilidad laboral que ofrece la institucién,
algunas garantias como por ejemplo, la antigiledad
{aumento anual de acuerdo con fecha de cumplimien-
1o de afios de servicio) y ¢l entorno econdmico social
imperante en nuestro pais, inhibe a las personas a bus-
car otras opciones de empleo, por el riesgo de enfren-
tarse a una situacién menos ventajosa.

- La proliferacion de profesionales en las diferentes

areas que han saturado el mercade de trabajo, ha pro-
vocado una situacidn de alta competitividad, en la
cual surgen los que posean mayores requisitos acadé-
micos, lo cual reduce las posibilidades de obtener
mejores condiciones laborales fuera de la institucicn.
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RESUMEN

Este trabajo nace de la problemdtica que presenta el actual
proceso de facturacion de planitlas, el cual se lleva a cabo en for-
ma concentrada a nivel de oficinas centrales de la institucion,
procese que tiene un ciclo de duracién de treinta dias, desde el
recibo de las planillas en las Sucursales, hasta la facturacion
mensbal en oficinas centrales y envio de ésta a las unidades.

PROBLEMA CENTRAL

El planteamiento del problema se basé en: ; Cudles son
los elementos necesarios para que cada Sucursal de 1aC.C.8.8.
pueda a nivel local, realizar el proceso de facturacidn de las
planillas patronales, con el fin de desconcentrarlo, agilizar la
recaudacion de los ingresos y satisfacer las necesidades de los
clientes internos y externos?

Los subproblemas planteados fueron situados dentro de
variables como desconcentracion y su influencia en reducir
costos del proceso, pasos para agilizar el ingreso de efectivo,
necesidades de los clientes intemos y externos, recursos huma-
nos y tecnoldgicos necesarios para desconcentrar el proceso.

OBJETIVO GENERAL

Proponer los lineamientos para descencentrar 1a factura-
cion de planillas patronales, anivelde la C.C.8.8., a fin de re-
ducir el proceso, agilizar la recaudacién de los ingresos por
cuotas obrero patronales y satisfacer oportunamente alos
clientes internos y externos.

Cuando se habla de clientes intemos se refiere a todo el re-
curso humano inmerse en este proceso dentro de la institucién,
y clientes externos a los usuarios del sistema {patronos, traba-
jadores y otros).

En el desarrollo de la investigacion se logré analizar el
proceso actual de facturacién a nivel de Sucursales y oficinas
centrales, se cuantificd el costo actual del procese, se definié el
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costo beneficie que puede obtener la institucidn al implementar
1a desconcentracién, se identificd el equipo de computo y de
apoyo con que cuentan las Sucursales, delimitado esto ala Re-
gidén Huetar Atldntica y se determind la necesidad de equipo
tecnoldgico v de otro tipo para desconcentrar el proceso de fac-
turacion.

Con datos al mes de mayo 1995, se tienen las siguientes
conclusiones:

1) Sefacturan mensualmente 46067 planillas, de las cuales
17756 (38%) corresponden al nivel central y 28311
(62%) a las Sucursales, para un total 633846 trabajadores
desglosados en 277167 (43%) anivel central y 356679
(57%) alas Sucursales.

2} Elproceso actual tarda 30 dias; con la propuesta se reduce
a 10 dfas.

3) Elcostodel proceso de facturacién mensual es de
¢13.091780.00 y anualmente es de ¢ 157.101368.76

4}  Para definir el costo beneficio se tomd en cuenta la inver-
sién en equipe tecnolégico, software y papelerfa en el pri-
mer aiio, para las 74 Sucursales de todo el pais, st se defi-
ne desconcentrarlo en cada unidad, el cual suma
¢70.753.775.04 contra el costo anual det procesoenia
actualidad, dando un resultado de ¢86.347.593.72
El recurso humano no se aumentarfa, al tomar en cuentael
personal que actualmente codifica planillas, para la
digitacién en ef sistema.

5) Elequipo tecnoldgico necesario para desconcentrar el
proceso, con €l nuevo software, de acuerdo a asesoria tée-
nica, puede ser una pequefa red Novell, prevista para un
maximo de tres microcomputadoras, adem4s de una
impresora Epson DFX-50600, de 540 caracteres por
segundo.

La investigacién incorpora una propuesta, y se toman
ideas de diferentes personas que alalargo de los afios han man-
tenido un ideal por el desarrello de las Sucursales, gue siempre
han trabajado como unidades desconcentradas, desconocido
para el perscnal de oficinas centrales,
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RESUMEN

Ante laproblemadtica en la administracién del Seguro So-
cial alos trabajadores independientes, que muestra la falta de
uniformidad de las Sucursales encargadas derealizar los trdmi-
tes correspondientes, ademas la inexistencia de un Manual de
Normas y Procedimientos para estamodatidad de seguro, y la
ausencia casi total de controles internos, principalmente en lo
referente al tratamiento de lamorosidad, nos motivo arealizarla
presente investigacidn, con el afdn de encontrar soluciones que
contribuyan al mejoramiento de las operaciones del sistema.

El objetivo gencral de este estudio es analizar el grado de
efectividad de los procedimientos de los Sistemas de Seguro
Social a los trabajadores independientes administrados, tanto a
nivel de Oficinas Centrales, como a nivel de las sucursales y
agencias del pafs.

Como fuentes de informacién se utilizaron Reglamentos,
Folletos, Libros, Acuerdos de Junta Directiva, Anuarios, Esta-
disticas, todos relacionados con el estudio efectuado.

Para la realizacidn de la investigacidn, sc establecid tres
variables a analizar: El Sistema de Scguro Social a los Trabaja-
dores Independientes, los Procedimientos de Recaudacién de
Cuotas y la estructura Organizativa de las unidades. En la me-
dicidn de cada una de 1as variables en estudio se utilizan los
instrumentos de ELABORACION DE UN CUESTIONARIO,
ENTREVISTAS, la OBSERVACION y Documentos.

Entre las principales conclusiones se anota que:

- Lainstitucién no cuenta con un responsable directo de la
admuinisiracién y control del sistema de Seguro a los Tra-
bajadores Independientes. No ha existido un ordena-
miento ni una sistematizacién que uniferme la informa-
cidn de los asegurados independientes de cada una de las
Unidades Ejecutoras y que a la vez les permita mediante
las aplicaciones en la Base de Datos proporcionar infor-
macién oportuna para la toma de decisiones.

- Noexisteuniformidad en la aplicacién de normas y proce-
dimientos, asf como en lareglamentacién v fijacién de los
ingresos de referencia de los Trabajadores Independicntes.

- Enun32.5% de lus Sucursales se da informacidn al solici-

*  Licenciatura en Administracién de Negocios. Biblioteca, Univer-
sidad Latina de Costa Rica.

tante de los beneficios otorgados por el régimen de Inva-
lidez, Vejez y Muerte y en un 45% del total de Sucursales
encuestadas mamfestaron que promucven cste seguro a
aquellos solicitantes que han cotizado anteriormente para
dicho régimen, también lo prumucven a solicitantes jove-
nes; y el 22.5% restante indicd que no lo promueven, por-
que es muy care y que ademds los solicitantes no lo aco-
gen debido a que prefieren el régimen de Enfermedad v
Maternidad.

- Existen tres sistemas de recaudacidn de cuotas del seguro
independiente:

A, Recibos Facturados por Oficinas Centrales
B. Programa de Cuenta Propia para la Sucursal
C. Terminales del Convenio Caja-Unacoop

El primer sistema es utilizado por un 90% de las Sucursa-
les de la muestra, sin embargo existen diferencias en cuanto a
los procedimientos utilizados para la recaudacién de cuotas.

Los asegurados pueden evadir lay deudas pendientes con
otras Unidades, puesto que cada sucursal no tiene ningdn medio
para constatar la existencia o no de deudas en otras sucursales.

Las Sucursales que cuentan con Sistema Propio tienen
mayor eficiencia y eficacia en cuanto al sistema que utilizan las
demds sucursales, pere entre las cuatro sucursales que lo utili-
zan existen varias diferencias en las normas y procedimicntos
que utilizan para los efectos del seguro independiente:

- Seconcluye que hay diversidad en cuanto a la categoria
de pucstos asignada a los funcionarios encargados de di-
cho trdmite.

Segiin la cncuesta realizada, los Jefes de Sucursales se
quejan de la escasez de recurso humano para cumplir en forma
eficiente con las gestiones relacionadas con dicho trdmite. Sin
embargo al comparar el recurso humano utilizado en las Ofici-
nas Centrales y su puesto no cs vdlido el argumento de falta de
personal para los bajos indices de adscripeidn de asegurados.

Asimismo, se recomendd opeiones de solucién a los pro-
blemas encontrados:

- Porlaimportancia que tienen parael pafs el Seguro Social
alos trabajadores independientes, sus implicaciones en el
campo social de el sector de 1a poblacién que attende, se
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recomienda crear un usuario de dicho sistema, es decir
una Unidad de seguimiento, evaluacién y andliss, ya que
en la actualidad la institucién no cuenta con una Unidad
que sea responsable por los resultados de este tipe de se-
guro, simplemente cada sucursal hace lo que considera
que es correcto, sin tomar en cuenta aspectos del Regla-
mente de esta modalidad de seguro. Al asignar un usuario
de dicho Programa, debe tener la autoridad y responsabi-
lidad para delegar funciones a todas las Unidades de
Cuenta Propia de las Sucursales.

Dadas las diferencias tan marcadas, existentes entre las
dependencias de la Caja Costarricense de Seguro Social
sobre la aplicacién del reglamento de este seguro, se reco-
mienda la elaboracion de un Manual de «Nermas y Proce-
dimientos» para su aplicacitn, que conlleve tanto ta forma
de realizar la entrevista como el procedimiento para apli-
car &l ingreso de referencia. Con dicho manual se garanti-
za la uniformidad la tramitacién de inscripciones, exclu-
$10Nes y correcciones.

Este trabajo recomienda elaborar un folleto de informa-
ci6n para los asegurados independientes, en dicho folleto
s¢ debe explicar aspectos como:

1- LA IRRENUNCIABILIDAD DE ESTE TIPO DE
SEGURGO: sclo puede dejar de cancelarlo si pasa a tra-
bajar con patrono; si se convierte en asegurado fami-
liar, ¢ si pasa a ser pensionado.

2- LOS BENEFICIOS QUE OTORGA EL SEGURO
DE INVALIDEZ VEJEZ Y MUERTE.

3- Especificar que el seguro de Enfermedad y Materni-
dad no le da derecho a pensidn, excepto que ademds se
cotice para el Seguro de Invalidez, Vejez y Muerte,

Es necesario detar a las Sucursales de equipe de Compute
necesario ¥ que les sea proporcionado la parte correspon-
diente de 1a Base de Datos con el fin de que dichas Sucur-
sales lleven mds control sobre los pagos de sus asegura-
dos, puedan emitir los recibos de los mismos, y aunque no
tengan el control sobre si el asegurado ha dejado alguna
deuda pendiente en otra sucursal, mientras esté vigente el
convenio Caja-Unacoop, la Oficina de Trdmite y Control
de Seguro Independiente serd la encargada de llevar dicho
Control,

Debido al crecimiento acelerado de este tipo de cobertura
es necesario implantar sistemas tecnificados, para que por
medio de ellos se determine el ingreso del solicitante y
que a la vez el personal encargado del trdmite en todas las
unidades administrativas de la Institucién que realicen
esta funcibn, ocupe el mismo puesio en la escala, para fa-
cilitar con ello no sdlo su capacitacidn, sino también evi-
tar que personas con muy diferentes funciones desempe-
fien una misma labor y con ello se evitaria que al momen-
to del trdmite se apliquen criterios personales ya que al
estar enmarcado técnicamente el sistema, se prevendrian
este tipo de anomalias.
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Plan de accion para la etectiva desconcentracion de la
Administracion de Recursos Humanos en la Caja
Costarricense de Seguro Social*

Doris Herndndez Chaves
Wilfridio Rojas Mathiew

RESUMEN

Esta investigacién destaca aquellos aspectos que durante
la década del ochenta y la década del noventa, inciden en las or-
ganizacicnes y por ende en la Administracién de Recursos Hu-
manos de la Caja Costarricense de Seguro Social (C.C.8.5.).
Estos cambios, unidos a ta politica de desconcentracién, desa-
rrello y fortalecimiento de la capacidad gerencial, han modifi-
cado la estructura y la calificacién del personal de las Oficinas
de Recursos Humanos.

Con el fin de hacer efectiva la desconcentracion y lograr
que estarinda los frutos deseados, es necesario hacer un diag-
néstico, en la Direccién de Recursos Humnanos (D.R.H.) yen
las Oficinas de Recursos Humanos, para determinar qué es lo
que se ha desconcentrado, capacidad del Recurso Humano para
asumir y dirigir el cambio, asf como la funcidn que le corres-
ponde a fa Direccion de Recursos Humanos en este proceso,
aspectos que contiene esta investigacién en su parte esencial.
Los objetivos generales y especificos, fueron dirigidos a sefia-
lar, los problemas que afectan la Administracién de Recursos
Humanos, asi como determinar [a funcién normativa, evalua-
dora y de direccion general que le corresponde a la Direccién
de Recursos Humanos.

Para la realizaci6n del estudio, el andlisis se llevé a cabo
en la Direccién de Recursos Humanos, en las Oficinas de Re-
cursos Humanos ubicadas a nivel regional v las Oficinas de Re-
cursos Humanos de 1os Hospitales Desconcentrados.

En una breve resefia hist6rica se encuadran los aspectos
relevantes del contexto y ubicacién del tema en estudio: Sector
Salud,C.C.§.8.yDRH.

En el marco tedrico se presentan los principales conceptos
gue se manejan a lo largo de la investigacion: A.R.H. y sus fun-

* Licenciatura en Administracién con énfasis en recursoes humanos.
Bibtioteca Universidad Nacional.

ciones, 1a Regionalizacion, 1a Desconcentracién, Capacidad
Gerencial, entre otros.

La metodclogia empleada es descriptiva, la técnica utili-
zada para el andlisis es una adaptacién y adopcidn del modelo
de planificacidn estratégica.

Se diseflaron dos cuestionarios debidamente estructu-
rados y precodificados, para ser administrados uno a Funciona-
tios y otro a los usuarios del Sistema de Administracién de Re-
cursos Humanos.

Para el andlisis de la informaci6na se utilizaron técnicas es-
tadfsticas descriptivas, asf como el andlisis de contenido. En e}
procesamiento de la informacién se aplico el software SPSS/
P.C. {Statistical Package for Social Scienses). La utilizacion de
la herramienta estadistics permiti6 el andlisis y organizacidn de
lainformacion, para lograr los objetives y expectativas plan-
teadas, mediante el ordenamiento sistemdtico de los datos que
reflejan la situacién actual en materia de A R.H. v que sirvid de
base para el disefto del plan de accidn, acorde con las nuevas
responsabilidades de la D.R.H.

Las conclusiones y recomendaciones presentadas van
orientadas a la necesidad de que 1a D.R.H. asuma una funcién
asesora y normativa, el impulso de la planificacidn estratégica
comge préctica gerencial, desconcentracion en la toma de deci-
siones, establecer el sistema de informacién gerencial, as{
como asignar adecuadamente los recursos humanos, materia-
tes y tecnoldgicos con base en un proceso integrado de planifi-
cacién y evaluacidn. Lo anterior con el propésito de impulsar
las acciones en el campo de la desconcentracién, asi como lo-
grar un mejoramientoen la AR H,
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Gestion de Recursos Humanos en el marco
de la reforma de los Ministerios de Salud en
Centroamérica y Republica Dominicana*

Lic. Carlos Fuentes Boladios

RESUMEN

En al afio 1995 se concluy6 un trabajo expleratorio en
Gestién de Recursos Humanos, tomanda como base la Refor-
ma de los Ministerios de Salud en Centroamérica y Repiblica
Dominicana. Este trabajo del programa de Recursos Humanos
de PASCAP/OPS permite identificar algunas lineas de aceidn
parala gestién de los recursos humanos, tratando de partir de
una visién de conjunto entre la administracién de personal
(logistica de personal), la capacitacién, 1a organizacién del tra-
bajo y 1as relaciones laborales, las cuales fueron las variables
utilizadas para la exploracién en este campo del quehacer
organizacional.

Algunos elementos que sobresalen son los siguientes:

Existe una tendencia a la descentralizacién como un me-
dio para mejorar la distribucién de recursos hacia aquellos pro-
gramas prioritarios y los cuales generan mayores beneficios a
la sociedad.

En cuanto a la contratacién de personal los aspectos que
se debaten son los relacionados con la préctica de contratar
personal por una sola via y de carrera administrativa fija a car-
go del presupuesto estatal, en contraposicién a una contrata-
cién medida en términos de eficiencia por los servicios presta-
dos, sea que esta se realice por medio de organizaciones de tra-
bajadores creadas para tal efecto o dando mds participacién a la
iniciativa privada. También se trata de contratar personal por
determinade nimero de hoeras, tipos de servicios prestados o
por productos, lo cual obliga a crear incentivos en ciertas dreas,

Otro aspecto que aflora en la discusién es la del costo de
mantener estructuras organizacionales histdricamente pira-
midales que se les sefiala como ineficientes, al lado de estructu-
ras mds planas y menos burocratizadas, con unarelacién més
cercana con la poblacién y con sistemas de trabajo que den ra-
zdn de la efectividad de sus acciones.

Una nueva dimensién administrativa que estd presente en
los procesos de reforma es ta de trabajar con énfasis en laeva-
luacién de la eficiencia de los servicios, o sea con mayor certe-
za del cumplimiento de las responsabilidades por parte de los

*  PASCAP/OPS. Centro de Documentacién de PASCAP.
Unidad de Investigacién, D.R.H.

grupos de trabajo, dejando de lado la evaluacién de servicios
individualizada, subjetiva y poco efectiva para mejorar la cali-
dad de los servicios o productos ofrecidos. Con la participacion
de los individuos conformados en grupo de trabajo se generan
los objetivos que se desean alcanzar y se llegan a acuerdos para
medir los resultades, con lo que también se estarfa evaluando el
aporte de cada quien en el servicio final.

Las politicas de mejoramiento que sefialan los informan-
tes asi como las contenidas en los documentos revisados para
cada variable estudiada, entre Jas m4s notables, son:

Capacitacién: Se realizan esfuerzos para integrar planes
de estudio entre instituciones formadoras y capacitadaras del
dmbito sectorial, Se impulsa la formacidn de gerentes sociales.
Se fortalecen las polfticas de desconcentracidn de los procesos
de capacitacién. Se han intreducido técnicas para la determina-
cién de necesidades de capacitacién en los niveles locales. Se
ha puesto énfasis en la capacitacién segiin necesidades puntua-
les demostradas. Se evalila la posibilidad de articular 1a capaci-
tacion con la acreditacién individual. Se han establecido con-
venios con ¢l sector piblico y privado para apoyar los procesos
de desarrollo organizacional.

Relaciones laborales: Existe un marco juridico en proce-
so de modernizacidn. Se implementan sistemas para evaluarla
eficiencia, la calidad y la satisfaccién de las servicios. Se traba-
jaen proyectos de carrera administrativa y de regulacién del
empleo piiblico. Se incentivan los procesas de comunicacién
con los trabajadores para disminuir la incertidumbre. Se
incrementa la capacidad de negociacién por parte de las jefatu-
ras. Se consolidan medios para la evaluacién del desempefio de
los equipos locales de salud. Se incentiva el cardcter de perte-
nenciaenel trabajador en modelos de gestién no tradicionales.

Administracién de personal: Se mejoran procesos de
trabajo en beneficio de 1a agilidad de los tramites. Se aplican
metedologias para realizar inventarios de recursos humanos.
Se intreduce la evaluacidn del desernpefic laboral. Las Ofici-
nas de Servicios Civiles se encuentran en proceso de descon-
centracién. Se disefian sistemas de informacién en Recursos
Humanos para apoyar la toma de decisiones y los procesos de
planificacién. Hay interés por mejorar la comunicacién con los
trabajadores respecio de sus derechos y obligaciones. Se estan
consolidando sistemas de carrera administrativa y de desarro-
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llo de personal. Se imptementan labores de capacitacidn a nive- empeiio laboral de los grupos de trabajo. Se ha dado participa-

les directivos. cidn a agentes externos cn la prestacidn de servicios de salud.
La organizacién del trabajo: Hay preocupacion por el
disefio de cspacios adecuados tanto fisicos como sociales y psi- Eldocumento concluye con algunas lineas de accidn para
colégicos para el desarrollo del trabajo en salud. Se ha reforza- un nueve enfoque de gestion el cual ha de ser enfrentado me-
do 1a delegacion de funciones en regiones, Areas o departamen- diante la convergencia de nuevos paradigmas de trabajo gue
tos. Se han introducido nuevos sistemas de gestién para el des- han de permear en la cultura organizacional de los servicios de
salud.
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