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Presentacion

Este trabajo constituye el proyecto final de graduacién para optar por el
grado de Licenciatura en Comportamiento Organizacional, en la Universidad
Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia.

Consiste en analizar el manejo actual en materia de capacitacion vy
desarrollo de los recursos humanos sector Ministerial del Gobierno y proponer una

estrategia para la implementacion de un plan de desarrollo de recursos humanos.
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INTRODUCCION

El recurso humano es la pieza fundamental en el éxito de las gestiones en
toda organizacion. Es por ello que se debe dar énfasis en el desarrollo de éstos;
con el fin de contar con el recurso idoneo, para enfrentar no solo los retos
presentes sino los futuros, dado lo cambiante de nuestro entorno, donde lo Unica

constante es el cambio.

El proposito del estudio efectuado consiste en analizar el manejo actual de
los recursos humanos en materia de Capacitacion y desarrollo en el sector
Ministerial del Gobierno y a la vez proponer una estrategia para la implementacion

de un sistema de desarrollo de los recursos humanos.

Esta investigacion se dividid en seis capitulos, con la finalidad de brindar

una estructura clara que ayude a la comprension de su contenido.

CAPITULO I: Se presentan los aspectos situacionales del sector ministerial
del gobierno, se delimita y justifica el problema, se plantean los objetivos del

estudio, tanto generales como especificos.



CAPITULO II: Contiene la parte tedrica que nos muestra conceptos como:
administracion publica, Plan nacional de desarrollo humano, planificacion de los
recursos humanos y desarrollo de éstos, constituyendo éste el tema central del

estudio.

CAPITULO IlIl: Se explican los métodos de investigacion utilizados y se
detalla cuales instrumentos se aplicaron. Asimismo se muestra el origen de los
datos, mencionando los sujetos que brindaron su colaboracion para la obtencion de
la informacién. Por otra parte, se definen las variables, indicadores e indices que
se utilizaron en la investigacion. Dentro de este apartado se indican los alcances y

limitaciones que se presentaron en el transcurso de la investigacion.

CAPITULO IV: Esta constituido por toda la informacién recabada después
de la aplicacion de los instrumentos seleccionados. Los datos se presentan de

acuerdo a los objetivos planteados en el capitulo uno.

CAPITULO V: Estas se obtuvieron luego de la tabulacion e interpretacion de
los datos recopilados mediante la aplicacion de los instrumentos. Tanto las
conclusiones como recomendaciones responden a las variables que se definieron

para realizar este estudio.



CAPITULO VI: Contiene la respuesta que se aporta para la solucién del
problema planteado al inicio de este trabajo. Este capitulo es el que le aportara al
sector ministerial del gobierno, una estrategia que signifique la satisfaccion de una

necesidad latente en el desarrollo de los recursos humanos.



CAPITULO |

FORMULACION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS

DEL ESTUDIO



A. El problema y su importancia

1. Problema
¢ Como podria un plan de desarrollo humano contribuir al alcance de los

objetivos organizacionales en el sector ministerial del Gobierno?

2. Aspectos situacionales

Desde principios de la década de los ochenta, no s6lo era evidente la
necesidad de replantear el esquema de financiamiento del desarrollo, sino también
la urgencia de redefinir el papel estratégico del Estado y de sus instituciones

publicas.

Las Instituciones del sector publico costarricense se han caracterizado por
haber crecido en forma desordenada y con gran interferencia politica en su
funcionamiento, lo cual ha derivado en estructuras complejas, con niveles
excesivos de unidades administrativas y niveles jerarquicos, que han contribuido en

forma significativa al crecimiento del gasto publico.

La economia costarricense se encuentra en una época en donde se requiere
replantear el papel del Estado, sus funciones y la forma de intervencién sobre los
agentes econdmicos. A lo largo de los afios, el Estado ha perdido su capacidad

desarrollista y las instituciones publicas se han convertido en entidades



ineficientes en donde el gasto responde mas a la inercia de la burocracia que a

prioridades definidas por el gobierno de turno.

Por consiguiente, no sélo se requiere que el Gobierno tenga una vision de
conjunto y de largo plazo, sino también que disponga de instrumentos para
coordinar el accionar individual de las diferentes entidades y sectores, asi como
articular los planes, politicas y programas ejecutados para ello. Por lo anterior,
la Administraciéon Publica debe desarrollar mecanismos efectivos para establecer
prioridades, asignar los recursos publicos de acuerdo con esas prioridades, tomar
decisiones, dar seguimiento sistematico a las medidas adoptadas, evaluar los
resultados obtenidos y los procesos seguidos para alcanzarlos, de manera que el
Estado pase a un nuevo modelo basado en la eficiencia y en una nueva
concepcion de la funcion publica, que responda a las necesidades de un desarrollo

equilibrado y democratico.

3. Delimitacion del problema

Para el analisis del problema, se tomaran los dieciséis ministerios del
Gobierno, el Plan Nacional de Desarrollo Humano en materia de formulacion de
politicas de desarrollo de los recursos humanos , en el marco del gobierno de

Miguel Angel Rodriguez Echeverria



4. Justificacion

Los Ministerios del sector ejecutivo del Gobierno, tienen como funcién
primordial cumplir con el Plan Nacional de Desarrollo; para ello es necesario
aprovechar al maximo sus recursos humanos, mediante el desarrollo de sus
capacidades, conocimiento, habilidades y destrezas, ademas de la apremiante
necesidad de contar con un trabajador del conocimiento que desarrolle, entre otras
cualidades, una gran capacidad de adaptacion al cambio y aspectos tan necesarios

como la creatividad e innovacion.

Los cambios tecnologicos, econdmicos, politicos y sociales del momento
exigen que las organizaciones laborales evolucionen acorde con esos cambios
para fomentar el desarrollo de su capital humano y lograr un personal mas

productivo, eficiente y comprometido con la organizacion.

Para optimizar los recursos humanos con que cuenta este sector, es
necesario llevar a cabo toda una planificacion de los recursos humanos cuali-
cuantitativamente de manera integral con el Plan Nacional de Desarrollo Humano y
la misidbn ministerial, con el propdsito de conocer las necesidades reales del

sector.



En este orden de ideas, se despliega la importancia que tiene para los
ministerios, contar con planes de desarrollo que les permitan cumplir con los

nuevos retos que demanda el Estado, de manera eficiente y eficaz.

B. Objetivos del estudio

1. Objetivos generales

» Analizar el manejo actual de los recursos humanos en materia de Capacitaciéon

y desarrollo en el sector Ministerial del Gobierno.

» Disefar una estrategia para la implementaciéon de un plan de desarrollo de los

recursos humanos.

2. Obijetivos especificos

» ldentificar el grado de participacion, claridad, aplicabilidad y evaluacién de las
politicas que contiene el Plan Nacional de Desarrollo Humanos, en materia de

desarrollo de los recursos humanos en el sector ministerial del Gobierno.

> ldentificar las politicas de recursos humanos que se derivan de la planificaciéon

institucional y que son la base para la planificacién de los recursos humanos.
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» Determinar la coherencia existente entre la planificacién institucional y la

planificacién de los recursos humanos.

» Revisar en los departamentos de Recursos humanos del sector ministerial, la
existencia de inventarios de recursos humanos tanto cualitativa como

cuantitativamente.

» Determinar el tipo de planes con cuentan los departamentos de recursos

humanos, y quienes participan en su elaboracion.

» Determinar si la capacitacion que se brinda en el Sector Ministerial del
Gobierno, es coherente con la planificacion institucional, y si es evaluado su

impacto.

» Conocer la existencia de planes de desarrollo de los recursos humanos en el
sector ministerial del gobierno, los beneficios y posibles Limitantes para su
implementacion

C. Hipotesis

En el contexto actual, la falta de participacion de los ministerios en la

formulacién de las politicas en materia de recursos humanos de los Planes

Nacionales de Desarrollo Humano del pais, trae como consecuencia que no se



pueda planificar, siendo esta una condicionante necesaria para la propuesta de
planes de desarrollo de los recursos humanos. Por consiguiente, en la actualidad,
solo se capacitan a unos pocos, no se toman en consideracion las necesidades de
las personas con relacion a la organizacion y existe una falta de interés por parte
de las autoridades. De manera que los planes de desarrollo de los recursos
humanos del sector ejecutivo del Gobierno, deben concebirse contemplando el
desarrollo global del pais, ello implica un analisis permanente del proceso de
desarrollo del personal en cuanto a capacitacion y educacién formal se refiere,
para realizar ajustes periddicos con el propésito de cumplir con los objetivos

organizacionales.

10



CAPITULO II

MARCO TEORICO



A. Administracion Publica

1. Concepto

Para el autor Johnny Meofio “ la Administraciéon Publica debe entenderse y
valorarse, para todo propodsito, como un complejo de organismos
diferenciados organica, juridica, politica y administrativamente, que
responden, sin embargo, a una orientacion politica, juridica, organica y
administrativa altamente centralizada y jerarquizada, que establece objetivos
globales del Gobierno que deben luego ser desagregados y asignados
racional, coherente y planificadamente a cada organismo publico que

compone el Sistema de Administraciéon Publica” (1988,29)

La Administracién Publica en realidad es el Gobierno, o sea es la ejecuciéon
detallada y sistematica de todas las operaciones que tienen que ver con el
derecho publico; es donde el hombre trabaja en forma organizada para un
propdsito comun que es la rama ejecutiva, donde se realiza el trabajo de gobierno.
La administracion publica es entonces un sistema que esta formado por leyes,

reglamentos, practicas, relaciones, cddigos y costumbres.

La Administracion Publica es un Estado de Derecho, es decir, es un estado
con un ordenamiento juridico, que condiciona materialmente y pone frenos a la

naturaleza creadora de la Administracion. Esta es la razon que la diferencia entre

12



Administracion Publica y Administracion Privada, porque la Publica, solo se puede
hacer lo que la ley permita, mientras que en la Privada se puede realizar todo lo

que no esté prohibido hacer.

2. Relacion de la Administracion Publica con los planes de desarrollo de los

recursos humanos en el sector ejecutivo

La Administracion Publica funciona en atencién a los planes nacionales de
desarrollo. Los objetivos que se sefialan dentro de los programas que contiene son
del mas alto nivel de generalidad; luego estos objetivos se deben de convertir en
objetivos sectoriales, en institucionales y por ultimo en departamentales y de
programas especificos. De manera que se establece una cadena de fines-medios-
fines que fundamenta el reconocimiento y disefio de la estructura organica de la
administracion publica, estableciendo los procesos para el logro de los objetivos

definidos a un nivel macro.

Sobre el particular, Johnny Meofio comenta a nivel de la planificacion
socio-econdmica: debe haber un sistema de planificacion con determinados
objetivos globales que ciertamente deben coincidir con los de gobierno y con los de
la Administracion Publica como tal. Para alcanzarlos debe incurrirse en definiciones
de objetivos, funciones, estrategias, prioridades, acciones, en todos los planes vy

niveles que distinguen el sistema.
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Esto es lo que justifica la formulacibn de politica socio-econémica global
propiamente, asi como global en lo regional, sectorial e institucional. Esta tarea de
formulacién e integracion de politica corresponde al érgano central de planificacion
orientarla y dirigirla para elaborar finalmente los planes de desarrollo, que
constituyen asi las formulaciones mas amplias pero integrales de lo que se desea

para el pais en cuanto a desarrollo se refiere. (1988,116)

Los planes de desarrollo nacional se convierten en simples enunciados si
no se cuenta con la capacidad organizativa y administrativa para ejecutarlos; en
consecuencia, es necesario realizar todo un anadlisis a lo interno de las
instituciones con el propdsito de dotarlos de los recursos necesarios y dentro de
este se encuentran, por supuesto los recursos humanos como factor primordial
para poner en marcha cualquier programa o proyecto, ya que éste influye en el
comportamiento de las organizaciones, debido a su calidad determina en alto
grado la gestion mas o menos exitosa de la organizacion; por consiguiente, es

necesaria la formacioén técnica y profesional de los servidores.

Ademas, debe haber una coordinacién publica que sefale las actividades
propias de cada institucion, con el fin de cumplir con los objetivos propuestos, ya

que sin ella es imposible alcanzarlos.
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B. Plan nacional de desarrollo humano

1. Concepto

“El Plan nacional de desarrollo humano es la estrategia disefiada por el
Gobierno de Costa Rica para enfrentar los desafios, aprovechar las
oportunidades actuales y reactivar la economia del pais con estabilidad,

equidad y sostenibilidad” (wwwmideplan.go.cr/pnd/queespnd.htm)

Esta estrategia es elaborada cada cuatro afios, cuando se inicia un
Gobierno, con el proposito de que los actores, en este caso los ministerios
conozcan las politicas consideradas prioritarias para cada uno. Para avanzar en
cada una de estas areas, es necesario que todas las instituciones del Gobierno
interactuen y trabajen en planes de accion consistentes con las prioridades del

pais.

El “Plan nacional de desarrollo es una estrategia a nivel gubernamental para
propiciar el crecimiento de Costa Rica a nivel social, econdmico y el uso racional
de los recursos naturales. Entre sus objetivos estan: reducir la pobreza, controlar el
costo de vida, crear mas y mejores empleos, generar tranquilidad ciudadana,
mejorar los servicios publicos, mejorar la cobertura y calidad de educacion entre

otros.
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El fin ultimo del “Plan nacional de desarrollo humano”, es impulsar el
bienestar y el progreso del pais y por ende de todos sus ciudadanos, mediante
politicas de tipo general a los diferentes sectores. Estos a su vez emitiran las

politicas respectivas y realizaran la planificacion necesaria con el objeto de cumplir.

El “Plan nacional de desarrollo humano” se basa en cuatro pilares
fundamentales: crecimiento, estabilidad, sostenibilidad y oportunidades, sobre
estos se pretende alcanzar el desarrollo del pais en lo econémico con la equidad y

la solidaridad social que requiere el pais.

El “plan nacional de desarrollo humano” es el puente que permitira conducir
a la Costa Rica que se tiene hoy hacia la Costa Rica que se desea tener en el

siglo XXI.

2. Importancia y efectos del “Plan Nacional de Desarrollo Humano”
El “Plan Nacional de Desarrollo Humano” comprende planes especificos
como:
- solucion de todos,
- plan de solidaridad,
- tranquilidad de todos,

- lucha contra la corrupcién

16



- triangulo de solidaridad.

De seguida se explica cada plan:

“Solucién de todos: Es el plan econdmico y social para alcanzar estabilidad
y crecimiento con equidad. Contempla el control de costo de vida, la creacion de

mas y mejores empleos y la reduccion de la pobreza

Plan de solidaridad: Orienta exclusivamente hacia grupos mas necesitados
los recursos destinados a la solidaridad social, mediante un sistema objetivo y

cientifico de escogencia de los beneficiarios

Tranquilidad de todos: En el plan de seguridad ciudadana para reducir los
indices de criminalidad y elevar el nivel de participacion de las comunidades en las
acciones preventivas. Pretende hacer mas efectiva la organizacion y la presencia
de las fuerzas policiales, establecer penas mas severas para ciertos delitos y

mejorar la estructura penitenciaria.

Lucha contra la corrupcion: Pretende mejorar la fiscalizacion ejercida por los
ciudadanos para detectar y denunciar la corrupcion en la gestion publica, brindando
a los medios de comunicacion mejores instrumentos para coadyuvar en esta tarea.
También establece la rendicion de cuentas de los funcionarios publicos y la
creacion de un forma permanente de dialogo para definir estrategias mediante las

cuales combatir la corrupcion.
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Triangulo de Solidaridad: Es el programa que busca la solucion de
problemas vecinales mediante la interaccién de las comunidades, la municipalidad

y las instituciones publicas”.(www.mideplan.go.cr)

El “Plan nacional de desarrollo humano” contempla las necesidades de la
poblacion para tener una mejor calidad de vida; pero todo ello necesita de la
colaboracion de los todos ciudadanos, funcionarios publicos, sector privado etc, ya
que lo que se busca es un desarrollo compartido, en areas como la educacion,
salud, seguridad ciudadana, mejores empleos, reduccion de la pobreza, reduccion

del déficit fiscal, etc.

La solucién para este problema, la construccién de un nuevo techo, no lo puede
hacer la administracion por si sola. Es necesario el apoyo de la sociedad civil y en
ultima instancia, el concurso de la Asamblea Legislativa. Construir un techo es algo
que solo se puede hacer en conjunto, y eso es lo que se ha hecho en la
Concertacion con la participacion de sindicatos, empresarios, mujeres, juventud,
cooperativistas, grupos ambientalistas y rurales, partidos politicos y minorias

étnicas.

18



3. Relacion del “Plan Nacional de Desarrollo Humano” y las politicas de

recursos humanos.

El “Plan nacional de desarrollo” contiene la mision institucional, asi como
politicas de tipo general para cada Ministerio; todas ellas tienen una relacion

directa con las necesidades de la poblacion y en favor del crecimiento del pais.

La politica general a su vez despliega en politicas especificas con
acciones por seguir y encargados de ejecutarlas; de ahi nace una estrecha relacion
entre el plan nacional de desarrollo humano y las politicas de recursos humanos,
ya que ambas deben ir de la mano con el propésito de alcanzar los objetivos del

“Plan nacional de desarrollo humano”.

Entre algunas de las politicas especificas dirigidas a los ministerios estan:
mejoramiento del liderazgo, la condicion profesional y laboral de los educadores;
esto conlleva acciones como desarrollar un sistema permanente de capacitacion y
actualizacion de docentes y técnicos docentes. En materia de seguridad ciudadana
también se establecen politicas como Creacién y desarrollo de las escuelas de

oficiales y naval, capacitacion a los policias en derechos de la mujer y otros.
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Como se desprende de lo anterior, efectivamente el “Plan Nacional de
desarrollo humano” contempla politicas en materia de Recursos Humanos en el

sector publico, especificamente en el area de capacitacion y desarrollo.

Es importante indicar que el “Plan de desarrollo humano” es evaluado a
través del SINE (Sistema Nacional de Evaluacion). Este esta integrado por todas
las instituciones del sector publico, aunque en la actualidad se da seguimiento a
solo 40 instituciones; para tal efecto existe una unidad coordinadora ubicada en el
Ministerio de Planificacion. ElI monitoreo que se realiza permite detectar las
limitaciones que pueden tener las instituciones para desarrollar sus programas. El
SINE es el responsable de coordinar y ejecutar la evaluacion estratégica de las
instituciones del Estado, ya que se seleccionan las acciones estratégicas en el
“Plan nacional de desarrollo o la agenda nacional y los planes institucionales, los
criterios del sefior Presidente y los jerarcas, de acuerdo con las necesidades del
pais. “ El Sistema Nacional de Evaluacion constituye la plataforma que
permitira al Gobierno institucionalizar la busqueda de una mayor eficiencia
social en la asignacion y utilizacion de recursos fisicos, humanos vy
financieros como una practica permanente de sana administracion”

(www.mideplan.go.cr.sine/index.html)
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C. Politicas de formacion, capacitacion y utilizacion de los recursos

humanos.

1. Concepto Politicas

Samuel Certo define a las politicas como “normas que tienen una relativa
amplitud o generalidad y que indican los limites dentro de los cuales deben

desarrollarse las actividades “ (1987.9)

Las politicas son una variedad de planes y constituye enunciados o
acuerdos que pretenden guiar el pensamiento y la accion en la toma de decisiones;
deben contar con cierto grado de flexibilidad para que de esta forma, den espacio a

la discrecionalidad.

Toda organizacion debe poseer politicas tanto generales como especificas
segun la necesidad, con el objeto de facilitar la realizacion de las actividades y el
logro de las metas y objetivos propuestos. Su aplicacion requiere de iniciativa,
discrecion y juicio de quienes tengan que decidir las acciones a llevar a cabo en

situaciones especiales.
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2. Caracteristicas de una politica de recursos humanos

Toda organizacién debe contar con una politica de recursos humanos, de
acuerdo con sus necesidades, la cual debe tener como caracteristicas: ser
coherente en el caso de las organizaciones del Estado con las estrategias
nacionales, objetiva en el analisis y los lineamientos que se establezcan y viable en

términos de recursos, decision politica y capacidad.

En este sentido Chiavenato comenta “Las politicas de recursos humanos
se refieren a la manera como las organizaciones aspiran a trabajar con sus
miembros para alcanzar por intermedio de ellos los objetivos
organizacionales, a la vez que cada uno logra sus objetivos individuales”.

(1999,162)

Las politicas de recursos humanos contemplan varios aspectos como:

e Dotacién de recursos humanos: indica el tipo de recurso humano que se
requiere, técnicas de reclutamiento que se utilizaran, criterios de seleccion en
cuanto a las aptitudes fisicas, experiencia y desarrollo de acuerdo con los

puestos de trabajo e induccidn del servidor a la organizacion.

e Anadlisis de puestos: planeacion y distribucion del personal y a su evaluacion.
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Incentivos y beneficios: contempla la administraciéon de salarios, planes de

incentivos, higiene y seguridad laboral.

Desarrollo de recursos humanos: diagnésticos organizacionales que
establezcan las necesidades de formacion y capacitacion, asi como criterios
para el desarrollo de los recursos a mediano y largo plazo de acuerdo con las
necesidades organizacionales. Revision constante de la organizacion para

asegurar el desarrollo tanto organizacional como humano.

Control de los recursos humanos: basicamente se trata de politicas de registros

y controles a través de bases de datos y sistemas de informacion

De manera tal, que las politicas de entrenamiento y desarrollo de empleadas

deben ser coordinadas con las demas politicas de personal, como las derivadas de

la planeacion de la organizacion y los recursos humanos, ya que no se puede

pretender desarrollar los recursos humanos de manera aislada a las metas

organizacionales.

3.

Importancia de las politicas y estrategias organizacionales

Para Harold Koonts, las estrategias y las politicas se encuentran

estrechamente ligadas, ya que la funcion primordial de ambas es unificar y dar
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direccidbn a los planes con el propésito de facilitar el logro de los objetivos

propuestos. (1991,120)

Por consiguiente, se deben definir las politicas y estrategias de manera
clara ya que de ellas se desprenderan los planes de accion. En el caso del Estado,
en su plan de desarrollo humano identifica aquellas areas en las que debe poner
atencion y dirigir sus esfuerzos a efectos de lograr su cometido; es asi como deben
definirse politicas de tipo general, que orienten a los ministerios a llevar a formular
sus propias politicas y estrategias en el marco general del plan nacional; estas
politicas tienen una relacion estrecha con otras areas como recursos humanos,

finanzas y relaciones publicas.

La definicion de politicas ministeriales conlleva como se menciond
anteriormente a realizar una revision de otras areas afectas; en el caso de recursos
humanos deben existir lineamientos que permitan a las oficinas de recursos
humanos fortalecer sus politicas y desarrollar sistemas de informacidén apropiados

para la planificacion y gestion de recursos humanos.

4. Importancia de las politicas de capacitacion y formacion para el desarrollo

de los recursos humanos.

Las politicas de personal deben provenir y ser consistentes con la mision y

el plan general de la organizacion, para facilitar asi la implementacion de los
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planes. Tratandose del Estado, se emiten politicas generales en materia de
capacitacion acorde con el plan nacional de desarrollo humano, con el objeto de

que los ministerios ejecuten dichas politicas.

Una politica para el desarrollo equilibrado de los recursos humanos debe tener
un equilibrio en relacion con otros factores que son importantes como el econémico
y social, con el proposito de analizar con detenimiento el factor humano en las
organizaciones; esto garantizaria la buena preparacion y capacitacion de los
trabajadores. No cabe duda que el arte de planear las politicas y estrategias radica
en crear un entorno donde las personas trabajen siempre con el mayor grado de
productividad posible. Para ello, el factor humano debe ocupar el centro del

escenario de la administracion y planeacion de las politicas y estrategias..

Entre las politicas de formacion que las organizaciones pueden establecer estan:

e Proporcionar cursos y entrenamiento adecuados a todas las personas, para el
buen desempefio de sus funciones y para el desarrollo continuo, asi como

buscar el progreso técnico, funcional y econdmico del funcionario.

e Mantener una fuerza de trabajo que satisfaga cualitativamente las necesidades

de la organizacién a corto y mediano plazo.
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Para el autor Alfredo Barquero Corrales las politicas de formacion deben

contemplar dos principios basicos:

1. “La formacion profesional dirigida al hombre. La meta de toda
organizacion de aumentar la calidad de la fuerza laboral, no obstante no
tiene porque limitarse al aspecto técnico; sino por el contrario es

necesario el perfeccionamiento integral hombre-trabajador.

2. La formacion profesional orientada hacia la empresa. “ La organizacion
sera la que primero reciba los beneficios de los esfuerzos y las
inversiones destinadas al mejoramiento del “capital humano. El progreso
sico-social y tecnolégico de la fuerza de trabajo se reflejara en un mejor
ambiente laboral y en un mayor rendimiento productivo, cualitativa y

cuantitativamente”. (1998,101)

El involucramiento del funcionario en su formacién, fomenta el compromiso

de éste con la organizacion, al sentirse parte importante no solo en el aspecto

laboral sino también personal.
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5. Relacion existente entre la planeacion y politicas organizacionales vy la

planificacion de recursos humanos

Conforme las organizaciones planean su futuro, los gerentes de recursos
humanos deben ocuparse de unir las politicas organizacionales a la planificacion

de recursos humanos

La planeacidon estratégica es el proceso que consiste en establecer los
objetivos principales de la organizacion y desarrollar planes de amplio alcance para
lograr estos objetivos. Este proceso implica decidir la direccidn de la organizacion
en cuanto a estructura, proceso y la interrelacion de sus recursos humanos. Parte
del proceso de planeacidon estratégica conlleva a determinar si se cuenta con la
gente en lo interno o externo, para poner en marcha el plan estratégico de la

organizacion.

Entonces se puede decir que la planeaciéon estratégica es efectiva cuando
existe relacion reciproca de interdependencia entre la planeacion de la

organizacion y la planificacion de los recursos humanos.

Algunos de los beneficios de integrar en la planeacion estratégica la

planificacion de personal a la organizacion son:
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e Conocer las necesidades de entrenamiento y desarrollo del personal actuales

como futuras.

e Dirigir los esfuerzos del personal hacia actividades significativas de la

organizacion.

e Permitir a la organizacidbn conocer las aptitudes, habilidades y niveles de
conocimiento del personal actual, manteniendo un inventario de los funcionarios

y gerentes.

e Conocer la necesidades futuras de personal en puestos a nivel gerencial.

D. Planificacion de los Recursos Humanos

1. Concepto

Para el autor Willian Werther, Jr. la planificacion de los recursos humanos

es una técnica para determinar la provision y demanda de empleados que tendra

una organizacion, de manera tal que se puedan planear las labores de

reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras, con el fin de proporcionar a la

organizacioén los recursos humanos necesarios. ( 1995,110)
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La planificaciéon de los recursos humanos en el sector publico debe tener
como fin establecer un ordenamiento y sistematizar la formacidén, capacitacion,
utilizacion y gestion del personal, vinculadas al desarrollo y fortalecimiento de los
servicios estatales, con base en las necesidades de la poblacién, las cuales deben

ser contempladas en el plan nacional de desarrollo humano.

Los empleados publicos tienen la responsabilidad de realizar bien su trabajo
y de contribuir a su mejora de forma permanente; de lo contrario, el mal
desempefio no soOlo dara lugar a un mal servicio, sino que, ademas incidira
negativamente en los intereses generales y en el logro de esos fines de equilibrio
social atribuido a las diferentes administraciones. La falta de preocupacion por
obtener los resultados que los ciudadanos y la sociedad esperan y necesitan

genera injusticia.

2. Importancia de la planificacion

El nuevo papel, de recurso estratégico asignado al factor humano en las
organizaciones implica cambios en la forma tradicional de gestionarlos y, en
concreto, en lo concerniente a su planificacion; y estos cambios l6gicamente
afectaran a la unidad responsable de llevar adelante estas tareas: el departamento
de recursos humanos. Este debera adquirir conocimientos en el ambito de la
organizacion, implicarse en el proceso estratégico de ésta y realizar una gestion

proactiva con miras a contribuir positivamente a la organizacion.
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En este sentido Stoner comenta: “ Una organizacion que no planifique
sus recursos humanos podria encontrar que no esta satisfaciendo sus

requisitos de personal ni sus metas generales debidamente “ (1996,414)

El incremento de la complejidad organizativa, como consecuencia de los
cambios en los contenidos de las tareas, en la demanda de servicios, hace que las
necesidades de personal tanto cuantitativamente como en materia de formacion y
conocimientos se vean alteradas y se requiera el desarrollo de las personas, la
incorporacion de nuevas habilidades o el incremento en el numero de personal.
Todo ello debe determinarse con antelacion para poder prevenir sus

consecuencias.

Como consecuencia la falta de planificacion de los recursos humanos se
tiene la escasez o ausencia de informacion sobre funcionarios (desempefio,
expectativas, formacién y capacitacion, etc); dificultad para la elaboracion de
planes de carrera, puestos vacantes claves durante mas tiempo del deseado,

situaciones que afectan el accionar de las organizaciones.

La planificacion de los recursos humanos permite conocer el nivel de
formacion de los funcionarios, las posibles aptitudes y habilidades que pueden ser

desarrolladas mediante la capacitaciéon o formacion profesional.
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El autor Francisco Sanchez Barriga comenta: “ la importancia de la
planeacion de Recursos Humanos estriba en que a través de ella se puede
prever lo que va a suceder en el futuro, es decir el hombre de la empresa
debe anticiparse a los acontecimientos y asi programar sus necesidades
materiales, presupuestarias, etc....... al iniciar la planificacion de los recursos
humanos, debemos estar conscientes que tanto la planificacion de la
empresa, como la planificacion de los recursos humanos estan intimamente

ligados; de manera que no pueden separarse” (1993,50)

Otro aspecto importante en la planificacion es que crea carrera
administrativa dentro de la organizacion, al contar con personal capacitado para
asumir puestos de mayor complejidad y no tener que recurrir al mercado laboral

externo para ocupar puestos de mayor importancia a nivel de la organizacion.

3. Elementos de un proceso de planificacion de recursos humanos

Todo proceso de planificacion; engloba una serie de etapas que conducen a
alcanzar una imagen objetiva partiendo del conocimiento de una situacién actual, el
proceso de planificacion de recursos humanos no escapa a esta exigencia. En
términos operativos la planificacion tiene como punto de partida el analisis de la

situacion actual de los recursos humanos a través de estudios e investigaciones.
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El diagnostico a realizar estara determinado por la informacion ya existente y
por la que se requiera obtener segun el area especifica del proceso (formacion

capacitacion, reclutamiento etc) y los problemas por resolver en cada una de ellas.

Gary Dessler comenta que el departamento de recursos humanos
proporciona informacién acerca de oportunidades y retos externos; brinda
informacion sobre la fuerzas y debilidades a nivel interno y tercero ayuda a ejecutar
un plan eliminando alguna debilidad que un determinado momento podria ser un

impedimento ( 1994,665)

Con base en el diagnostico, asi como a otros factores determinantes del
contexto y los lineamientos politicos elaborados, es que se determinaran los
requerimientos del personal, en términos de demanda y oferta cuali-
cuantitativamente. Sobre la determinacion cuantitativa existen métodos y técnicas

que se han elaborado para ello.

La determinacion cualitativa es un aspecto de gran relevancia en el proceso
de planificacion de recursos humanos; esta debe garantizar una respuesta

apropiada a las demandas de servicios y necesidades.

Tradicionalmente, la planificaciéon de recursos humanos ha sido llevada a

cabo en forma reactiva; esto es que las necesidades de la organizacion
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determinaban las necesidades de personal y la funcién del departamento recursos
humanos se limitaba a tratar de evitar que el factor humano entorpeciera o frenara
la fase de implantacion. Hoy se requiere involucrase mas en el plan estratégico de

la organizacion con miras de planificar el recurso humano.

En sintesis, es necesario para planificar los recursos humanos, una politica
definida como marco orientador de la planificacion, un diagndéstico de la situacion
actual, la determinacion de necesidades de personal cuali-cuantitativamente, asi

como un sistema de informacion permanente del personal.

4. Relacidon entre planificacion de recursos humanos y los planes de

desarrollo de los recursos humanos

Para el autor James Stoner la planificacion de recursos humanos implica
planear las futuras necesidades del personal de la organizacion, el equilibrio futuro
de su personal, el programa de reclutamiento y seleccion y un programa de
desarrollo de los recursos humanos. (1994,429) El proceso de planificar
implica un analisis metédico y una eleccion racional de los objetivos y metas por
alcanzar, asi como una selecciéon de los distintos programas que deberan de
implementarse para alcanzar los objetivos. No cabe duda que el desarrollo de los

recursos humano constituye un elemento importante derivado de la planificacion,
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ya que ésta tiene por finalidad la obtencién de un rendimiento satisfactorio del
trabajo, procurando al mismo tiempo la satisfaccion de los individuos a través del

desarrollo de los recursos humanos.

E. Planes de desarrollo de recursos humanos

1. Concepto

Para el autor R Wayne Mondy, el desarrollo humano “es un esfuerzo
continuo y planeado de la gerencia para mejorar los niveles de competencia
de los empleados y el desempefio organizacional por medio de programas de

capacitacion y desarrollo” (1997, 230)

Para Chiavenato, “ las personas son el unico ser vivo e inteligente, por
su caracter eminentemente dinamico y por su potencial de desarrollo. Las
personas tienen enorme capacidad para aprender nuevas habilidades, captar
informaciéon, obtener nuevos conocimientos, modificar actitudes vy
comportamiento y desarrollar conceptos; en este marco, las organizaciones
disponen de una variedad de medios para desarrollar a estas personas; por
consiguiente, el progreso de toda organizacion depende de su fuerza de
trabajo”. ( 1999,548)
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De manera que un plan de desarrollo consiste en la formulacién de una linea
de trabajo organizada en tiempo y espacio de acuerdo con las metas y objetivos

para la formacion, entrenamiento y utilizacion apropiada del personal.

De manera que es importante desarrollar los recursos humanos, dado lo
cambiante de las organizaciones, donde la tecnologia avanza cada vez mas rapido
y por ende se da una obsolescencia de conocimientos, constituyéndose los

recursos humanos en el pilar fundamental de toda organizacion.

2. La capacitacion y el desarrollo

Uno y otro tienen conceptualizacion diferente que ha sido ampliamente

analizada por diferentes tedricos y desde distintas perspectivas.

Alpander hace diferenciacion nitida entre lo que es la capacitacion y el
desarrollo. Senala para ello, que: “la capacitacion esta claramente referida a
necesidades inmediatas, es decir, a respuestas para problemas surgidos en

este momento y el como encontrarlas”. (1985,232)

Caso contrario, desarrollo tiene una visibn de mayor profundidad, de mas
largo alcance, con objetivos ya no solo a corto plazo, sino también a un lapso mas
amplio.
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Esta caracteristica de desarrollo, al momento de implementarlo tiene, para
Alpander, la ventaja de aportar beneficios al individuo como también a la
organizacién, pues esta contribuyendo a enfrentar los cambios que se generan, asi
como los que se daran en el futuro. En otros términos, cuando se habla de
desarrollo se piensa en la adquisicion de habilidades, conocimientos y destrezas

requeridas en un tiempo futuro.

Por su parte, Chiavenato, teorizando ambos conceptos, lo hace de manera
mas amplia que Alpander. Ubica, de previo, ambos procesos en un mismo plano,
en cuanto al alcance de los objetivos se refiere. Sefiala que la capacitacion tanto
como el Desarrollo dirigen sus esfuerzos al estudio y aplicacion de aquellos
métodos y procedimiento que sean factibles a utilizar con una finalidad dual:
maximizar el desempefio por una parte, y brindar la satisfaccion en el trabajo, por

otra.

Otro aspecto relevante presentado por Chiavenato en su enfoque, es el de
ubicar el entrenamiento o capacitacion dentro de un area amplia que le llama

desarrollo de personal.

La capacitacion o entrenamiento de los recursos humanos se basa en
preparar a un individuo para desempenar su puesto, mientras que el desarrollo se
percibe como un aprendizaje a un plazo mas largo, ya que no solo lo capacita para

ocupar el puesto, sino que lo prepara para progresar en la organizacion;
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puede ser, ocupando otros puestos de mayor responsabilidad. No obstante, no se
puede concebir a la capacitacion o entrenamiento como procesos aislados del
desarrollo, ya que a través de estos se manifiesta en las personas un desarrollo de
sus habilidades o conocimientos, como lo ratifica el mencionado Chiavenato

(1999,559)

Por consiguiente, para efectos de este trabajo se tiene presente que ambos
términos poseen wuna connotacibn conceptual distinta, pero a su vez
complementaria. Para tal efecto, se tomara entrenamiento o capacitacion como el
proceso cuya funcion organizacional es la de proveer el desarrollo de los recursos
humanos a través de acciones relacionadas conocimientos, habilidades y actitudes

de los participantes de una organizacion

Por su parte, desarrollo de los recursos humanos esta focalizado hacia la

modificacion del comportamiento de los individuos de una organizacion, a un plazo

mas largo, logrado inclusive con el concurso de acciones de capacitacion.

3. Factores que influyen en el desarrollo de los recursos humanos

El autor R wayne Mondy comenta que varios de los factores que influyen en

el desarrollo de los recursos humanos son:
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Apoyo de la alta direccion y de otras jefaturas. Es indispensable en toda

organizacion contar con el apoyo de los superiores, debido a que son ellos los
que fijan los presupuestos para los diferentes departamentos; debe reflejarse
un sentimiento de involucramiento y compromiso con los programas; asimismo,
debe existir conciencia de la importancia que representa para cualquier
organizacion el desarrollo de sus recursos; todo ello repercute en el incremento

de la productividad de la organizacion.

Los avances tecnoldgicos, la complejidad organizacional. Hoy el progreso

tecnologico influye directamente y con mucha frecuencia en los procesos de
trabajo y en los instrumentos necesarios para desempefiar una labor; asimismo,
el desarrollo organizacional exige cambios constantes en los procesos de
trabajo, en conocer las necesidades del personal versus las necesidades
organizacionales con el propésito de cumplir con las metas. Una organizacion
que no responda a las evoluciones, sufrira consecuencias graves como
estancamiento y, por ende, el retroceso lo cual le causara problemas en la
prestacion de sus servicios. Por consiguiente, o que se quiere es la prevencidn

de obsolescencia de conocimientos.

Principios de aprendizaje. Por medio del aprendizaje se produce un cambio en

la conducta; en el caso de la capacitacion su objetivo también es modificar una

conducta. El autor James Gibson comenta que algunos jefes suelen
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utilizar el refuerzo positivo para modificar una conducta, ya que es factible que

vuelva a ocurrir un comportamiento si este es premiado.

= Complementar con otros programas el desarrollo de los recursos humanos.

Para disefar cualquier plan de desarrollo del recurso humano, es necesario
tomar en consideracion otras areas de recursos humanos como reclutamiento y
selecciéon o bien los planes de incentivos de la organizacién, ya que si se esta
reclutando personal con deficiencias, esto va a requerir mayor capacitaciéon o
bien puede ser que los programas de incentivos promuevan la atraccion de

personal mas calificado que no va a requerir de mucha capacitacion. (1997,232)

4. Beneficios de los planes de desarrollo de los recursos humanos

Los planes de desarrollo de recursos humanos ayudan a los funcionarios a
contrarrestar la obsolescencia de conocimientos; debido a lo cambiante del entorno
es necesario que éstos cuenten con los conocimientos necesarios para la
ejecucion de sus labores, en aras de contribuir a la consecucion de las metas

organizacionales.

Asimismo, los planes de desarrollo promueven la carrera administrativa en la

organizacion. Contar con personal mas capacitado facilita la promocién de
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estos a puestos de mayor responsabilidad o conocimiento; también logra que el
personal pueda mejorar el desempefio en su puesto, promoviendo los ascensos a
nivel interno; en consecuencia no se tiene que acudir al reclutamiento externo con

el fin de llenar las vacantes.

El autor Willian B Werther, Comenta:

‘Mediante el desarrollo de los empleados actuales se reduce la
dependencia al mercado externo de trabajo. Si los empleados se
desarrollan adecuadamente, es mas probable que las vacantes
identificadas mediante un plan de recursos humanos se puedan llevar
a nivel interno. Las promociones y las transferencias también
demuestran a los empleados que estan desarrollando una carrera y que
no tienen sélo un puesto temporal. Entre estos desafios se incluyen la
obsolescencia de los conocimientos del personal, los cambios sociales

y técnicos, y la tasa de rotacion de empleados” (1995,222)

El desarrollo organizacional trae consigo también el desarrollo de los
recursos humanos, dado que cambios en la estructura, en la toma de decisiones,
el trabajo en equipo y otros conllevan a mejorar y desarrollar habilidades vy

conocimientos necesarios para la marcha institucional.
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5. Relacion entre planes de desarrollo del recurso humano y el desarrollo

organizacional.

Para el autor Harold Koontz el desarrollo organizacional es “un enfoque
sistématico, integral y planeado para mejorar la eficacia de la empresa” (1991,

428)

Todas las organizaciones se ven afectadas por su entorno, y por ende esto
exige de ellas la capacidad de adaptarse con el fin de sobrevivir. Es importante
destacar que el desarrollo organizacional requiere vitalizar y activar los recursos
técnicos y humanos de la organizacién, con el fin de alentar la motivacion y el
desarrollo individual; se procede asi a determinar las necesidades de la
organizacion como las del personal, y a establecer etapas para que ambos

trabajen en la consecucion de las metas.

El autor John F. Stoner comenta que “ el desarrollo organizacional, con
frecuencia incluye cambios estructurales y tecnoldgicos, su interés principal
esta en la gente que evoluciona y en la naturaleza y calidad de sus relaciones

laborales” (1994,450)

Por consiguiente, es importante brindar a las personas un ambiente lleno de

apoyo e interés con la finalidad de que los individuos quieran su desarrollo y
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crecimiento personal, ya que la mayoria del personal desea lograr un mayor nivel

de contribucion en el alcance de los objetivos y metas de la organizacion.

De manera que el desarrollo organizacional va ligado al desarrollo de los
recursos humanos, dado que un cambio en su estructura o tecnologia requiere un
crecimiento paralelo de sus recursos humanos; este desarrollo dara origen a

beneficios positivos tanto para la organizacién como para su personal.

Los autores Keith Davis, Newstron Johnn W. Comentan:

“Los programas de desarrollo organizacional se fundan en los valores
humanisticos, que son supuestos positivos sobre el potencial y deseo
de crecimiento entre los empleados. Para ser eficaz y renovarse
constantemente a si misma una organizacion necesita empleados que
deseen ampliar sus destrezas y aumentar sus aportaciones. El clima
mas propicio para ello es aquel que crea oportunidades de crecimiento
al subrayar la colaboraciéon, la comunicaciéon abierta, la confianza
interpersonal, la participacion del poder y la confrontacién
constructiva. Todas ellas ofrecen una base de valores para los
esfuerzos del comportamiento organizacional, contribuyendo ademas a
que la nueva organizacion sea sensible a las necesidades humanas”

(1993,356)
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El desarrollo organizacional promueve programas de capacitacibn mas
interactivos, donde los participantes experimentan en forma mas activa y puedan
aplicar sus conocimientos y habilidades en sus puestos de trabajo, dejando de lado
la capacitacion tradicional o técnica y pasando a una capacitacioén en el puesto mas

practica.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO



A. Investigacion

1. Concepto

El diccionario Océano define investigacion como: “Hacer diligencias para
descubrir una cosa. Estudiar o trabajar para hacer descubrimientos cientificos”

(1990)

De conformidad con la anterior definicion, se puede decir que la
investigaciéon es una herramienta para conocer lo que esta a nuestro alrededor.
Para que halla investigacion tiene que haber de previo ideas, las cuales surgen de
experiencias individuales, materiales escritos, en reuniones de grupos, al leer o al

escuchar algun discurso.

Las investigaciones se realizan por alguna razén, es decir siempre debe haber
un objetivo que busca la respuesta que permita resolver un problema o
minimizarlo. La investigacion ayuda a obtener conocimientos y plantear problemas
a los que las personas deben buscar soluciones; para ello se estudian los aspectos
mas relevantes de los cambios o estructuracién del problema. Esto genera el
planteamiento de un objetivo general y los objetivos especificos, de los cuales se
obtienen las variables, las que se convierten en el instrumento operativo para

realizar el trabajo de campo.
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La investigacién social es la madre de la investigacion; se encarga de
estudiar los diferentes conflictos en que se encuentra inmersa la humanidad, que
por lo versatil de la conducta humana, hace que se presenten constantes
obstaculos en su realizacion; se ocupa de lo que ha ocurrido y lo que esta

ocurriendo en torno a la conducta netamente humana.

La investigacion cientifica es esencialmente mas rigurosa y precavida, es un
proceso; por ello, consta de varias etapas, las cuales deben ser ejecutadas de
conformidad con su orden. Contrario a lo que muchas personas piensan, este tipo
de investigacion, esta dirigida a temas como las relaciones interpersonales, el
matrimonio, la violencia, la television, el trabajo las enfermedades, etc. de ello se

desprende que esta basada en hechos reales.

Los autores Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar
Baptista Lucio definen investigacion cientifica como “un tipo de investigacion
sistematica, controlada, empirica y critica de proposiciones hipotéticas sobre

las presumidas relaciones entre fenémenos naturales” (1997, XXI).
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2. Tipos de Investigacion

a. Investigacion Exploratoria

En el primer capitulo de este trabajo se utiliza la investigacion exploratoria, al
buscar literatura que permitiera conocer sobre el tema de investigacion en este
caso sobre desarrollo de los recursos humanos y poder definir el objetivo general y
los objetivos especificos, ademas, tiene otras funciones como la de aumentar la
familiaridad del investigador con el fendmeno que va a investigar, aclarar
conceptos y establecer preferencias para posteriores investigaciones, en el
segundo capitulo al investigar todo lo relacionado con temas del marco teérico
como son administracion publica, plan nacional de desarrollo humano, planificacién

y desarrollo de los recursos humanos.

Para el autor Ronald M. Weiers, “la investigacion exploratoria tiene por
objeto ayudar a que el investigador se familiarice con la situaciéon problema,
identifique las variables mas importantes, reconozca otros cursos de accion,
proponga pistas idoneas para trabajos ulteriores y puntualice cual de esas
posibilidades tiene la maxima prioridad en la asignacion de los escasos

recursos presupuestarios de la empresa. (1986,64)
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b. Investigacion Descriptiva

Roberto Hernandez Sampieri en su libro Metodologia de la Investigacién cita

textualmente: “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno
que sea sometido a analisis (Dankhe, 1986). Miden o evalian diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o fenémenos a

investigar”. (1991, 60).

Este tipo de investigacion es utilizado en todos los capitulos del informe con
el propodsito de describir la situacion general de los ministerios en materia de
planificacion y desarrollo de los recursos humanos, a través de una serie de
indicadores como recursos humanos, financieros y tecnoldgicos; planes a corto,
mediano y largo plazo; politicas de desarrollo de los recursos humanos y otras de

gran interés para el estudio.

La presente investigacion permite la recoleccion de datos y su adecuada
interpretacion técnica que, sin duda, son de gran valor, ya que interpreta lo que es,
explora las reacciones de los jefes de los departamentos de recursos humanos,

jefes de capacitacion y funcionarios de éstas unidades.
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Pedro Venegas dice: “La investigacion aplicada, también conocida como
investigacion practica, se realiza con fines practicos, tanto para resolver un
problema, como para tomar decisiones, evaluar, programar y en general para

mejorar un producto o proceso”. (1986, 23)

Rodrigo Barrantes Echavarria se refiere asi al mismo tema: “Su finalidad
es la solucion de problemas practicos para transformar las condiciones de un
hecho que nos preocupa. El propodsito fundamental no es aportar al

conocimiento tedrico” (1999,64)

La investigacion aplicada se emplea en los capitulos V y VI de este trabajo,
al emitir recomendaciones, asi como en la propuesta, con la finalidad de que
sirvan de instrumento, para la elaboracion de una guia de un plan de desarrollo de

los recursos humanos, que permita una 6ptima administracion de los recursos.

B. Origen de los datos

1. Sujetos de informacion

Son las personas de las cuales el investigador obtiene la informacion necesaria

para el desarrollo y finalidad del estudio.
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De acuerdo con Jaime Arellano, el origen de los datos puede ser de toda la
poblacién o universo y puede ser también el de un simple conjunto investigado al
cual define como: “el conjunto particular de unidades estadisticas que ni ha
sido concebido como poblacion o universo, ni tampoco ha sido seleccionado
como muestra de una determinada poblaciéon, es simplemente un conjunto
que el investigador tiene a mano y quiere estudiar con fines descriptivos en
el mejor de los casos para agregar un resultado mas a los ya disponibles en

la literatura”. (1990, 116)

Dentro de la misma tematica, Miguel Goémez Barrantes define: “Una
poblaciéon, la forman el agregado o total de unidades estadisticas o
elementos, siendo éstas las unidades que comprenden y definen Ila
poblacion...En términos generales, una poblaciéon es finita si se va a estudiar

una situacion existente” (1980, 7)

Para este proceso metodologico se tomaron como sujetos de informacioén los

siguientes elementos:

1. Jefaturas de los departamentos de recursos humanos.

2. Encargados o jefes de capacitacion.

3. Funcionarios profesionales del area de capacitacion

4. Director del Centro de Capacitacién y Desarrollo de la Direccion General
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5. Coordinador del area de analisis del Ministerio de Planificacion
6. Colaborador de la unidad coordinadora del Sistema Nacional de
Evaluacion

7. Jefes departamento de planificacion de los ministerios

Lo anterior en virtud, de que son funcionarios encargados de las labores
de planificacion en el ambito ministerial o de los recursos humanos, emisores de
politicas en materia de personal, asi como entes ejecutores de los planes de

desarrollo, necesarios para alcanzar los objetivos institucionales.

2. Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion se clasifican en primarias y secundarias. Segun
el autor Carlos Méndez, fuente primaria: “...es la informacion que el
investigador debe recoger en forma directa, implica utilizar técnicas y
procedimientos que suministren la informaciéon adecuada. Existen técnicas,
algunas de ellas utilizadas con frecuencia en las ciencias econdmicas,

administrativa y contables” (1995,144)

Se utilizan fuentes primarias, como por ejemplo, los resultados de las
entrevistas aplicadas en la investigacion. Dichas entrevistas se aplican
personalmente a las jefaturas de recursos humanos, al director del CECADES,
jefes de planificacion, coordinadora del area de analisis, Unidad coordinadora del
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Sistema Nacional de Evaluacion (SINE); con ello, se obtiene de los entrevistados
plena colaboracion para el suministro de la informacién deseada; asimismo,

proporciona flexibilidad en caso que alguna respuesta necesite profundizarse.

A su vez, las fuentes secundarias:

“...Suministran informacion basica, se encuentra en las bibliotecas y
esta contenida en libros, peridodicos y otros materiales documentales,

revistas especializadas, enciclopedias, diccionarios, etc” (1995,142)

Para el desarrollo de la presente investigacion, se utiliza la bibliografia en
temas de administracion general, publica, de recursos humanos y otros
recomendados y facilitados por personas que han realizado estudios universitarios

sobre el tema.

C. Descripcion de los instrumentos

Jaime Arellano describe los instrumentos como: “la herramienta del
método... y responden a la pregunta con qué se hace”. (1990, 121). Existen
diferentes clases de instrumentos, no obstante se distinguen dos, los de simple

recoleccion y los de medicion.
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1. Entrevista

En este trabajo se utiliza el instrumento de la entrevista, que consiste en la
interrelacion entre dos personas en la cual, el que la realiza solicita al entrevistado
cierta informacion que le servira para el desarrollo de su trabajo y para la busqueda

de posibles soluciones a los problemas que motivaron la investigacion.

Segun Gomez Barrantes. la “entrevista es visitar a la persona que tiene
la informaciéon y obtenerla de ella a través de una serie de preguntas
planteadas en un cuestionario o boleta, en la cual se anota las respuestas”

(1985,33)

Se aplicara una entrevista estructurada que consta de tres partes. En la
primera se evalua la variable Plan Nacional de Desarrollo Humano, en la segunda
se formulan preguntas sobre la planificacion de recursos humanos; en la tercera
acerca del desarrollo de los recursos humanos. Como ya se dijo, el instrumento se
aplica a 16 Jefes de Recursos Humanos, al Director del Centro de Capacitacion y

Desarrollo del Servicios Civil.

Asimismo se entrevista a Jefes de planificacibn de los ministerios con

proposito de evaluar la variable planificacion de los Recursos Humanos, a la
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coordinadora del area de analisis de desarrollo del MIDEPLAN y a un facilitador de

la unidad coordinadora del SINE.

Esta herramienta permite obtener una descripcidon de los conocimientos,

experiencias y aspectos importantes para el desarrollo de la presente investigacion.

2. Cuestionario

Los autores Roberto Hernandez, Carlos Fernandez y Pilar Baptista definen
este instrumento asi: “ Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir. ... El contenido de las preguntas de
un cuestionario puede ser tan variado como los aspectos que se midan a
través de éste. Y basicamente, podemos hablar de dos tipos de preguntas:

cerradas y abiertas”. (1997, 285)

El cuestionario cumple funciones especificas. La primera consiste en
obtener las respuestas que suministren los datos necesarios para cumplir con los
objetivos de la investigacion. La otra funcion basica del cuestionario es la de
ayudar al investigador en la tarea de motivar al informante para que comunique la

informacion requerida.
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El cuestionario puede constar de preguntas cerradas, aquellas en las que las
repuestas posibles se hayan limitadas o alternativas fijjadas de antemano y

preguntas abiertas, elaboradas para permitir una respuesta libre.

Este instrumento se aplicara a los Jefes vy funcionarios profesionales del
Departamento Capacitaciéon, con la finalidad de evaluar las variables plan nacional
de desarrollo humano, planificacion y desarrollo de los recursos humanos, ya que
son los involucrados directos en la implementacién de los planes de desarrollo.

Dichos cuestionarios constan de 30 y 26 preguntas respectivamente.

D. Conceptualizacion Variables

Para el autor F. Jaime Arellano G, “variable es cualquier caracteristica
que no se da necesariamente igual (varia) en los distintos sujetos o unidades
estadisticas que cubre un estudio, de suerte que podemos medir en ellos su
diferente magnitud, o registrar su diferente modalidad, o simplemente su

ausencia o presencia” (1990,111)

A continuacién se conceptualizan las variables utilizadas en el presente

estudio, asi como los indicadores e indices.
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1. Variable Plan Nacional de Desarrollo Humano

a. Definicion

“Plan nacional de desarrollo humano”, es impulsar el bienestar y el progreso del
pais y por ende de todos sus ciudadanos, mediante politicas de tipo general a los
diferentes sectores, estos a su vez emitiran las politicas respectivas y realizaran la
planificacion necesaria con el objeto de cumplir.

(www.mideplan.go/cr/Plan19982002/indexhtml)

b. Indicador Formulacion politicas de recursos humanos

Para el autor Dessler la formulacion de politicas de personal debe provenir y
ser consistentes con la mision y el plan basico de la compafiia. (1996,667) En el
caso presente, las politicas deben ser coherentes con el “Plan nacional de

desarrollo humano del pais y la mision de los diferentes ministerios

-indice “Participacion” Para el Diccionario de la Lengua Espafiola la

participacion consiste en accion o efecto de participar. (1992,1536) Este indice se

refiere a la participacion de los ministerios en la formulacion de politicas.
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- indice “Claridad”: En el Diccionario Larousse significa “calidad de claro”.

(1994,236) EI término claridad se aplica en el sentido de que las politicas sean lo

suficientemente claras de manera que sean entendibles.

- indice “Aplicabilidad”: En el Diccionario de la Lengua Espafiola se define

como calidad de aplicable. ( 1992,168) Este indice se refiere a que la formulacion

de politicas debe de ser aplicable a la planificacion de los recursos humanos.

-indice "Evaluacién”: Para el Sistema Nacional de Evaluacion del Ministerio
de Planificacion la evaluaciéon es el monitoreo permanente de los programas y

proyectos del Gobierno. www.mideplan.go.cr.sine/quesine.html.

2. Variable Planificacion Recursos Humanos

a. Definicion

Robins Stephen comenta que “la planificacion de los recursos humanos
es el proceso por el cual la gerencia se asegura de contar con el personal
adecuado, capaz de llevar a cabo las tareas que ayudaran a la organizacioén a

alcanzar sus objetivos”. (2000,343)
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b. Indicador Politicas

Robins Stephen dice que politica es: “Guia en la cual se establecen

parametros para la toma de decisiones”. (2000,193)

-indice “Emisiéon”: Accion o efecto de emitir. Se requiere determinar si se

emiten politicas de recursos humanos derivadas de la planificacion organizacional

-Indice “Aplicabilidad “: El mismo diccionario lo define como “Calidad de
aplicable”. ( 1992,168) Este indice se refiere a que las politicas de los recursos

humanos deben de ser aplicables.

- Indice “Coherencia”: Para los autores Garcia Ramon, Pelayo y Gross; “es
la relaciéon o unién de unas cosas con otras”. ( 1994,243 ). Es este caso se
trata de la coherencia entre la planificacion organizacional y la de recursos

humanos

b. Indicador Inventario

Dessler comenta que los inventarios son “registros sistematicos, ya
sean manuales o computarizados, que listan la instruccion, la escolaridad,
intereses de carrera y de desarrollo, habilidades, etc., de los empleados para

ser utilizados en las predicciones de personal”. ( 1996.692)
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-indice “Cuantitativo”: El Diccionario Océano Uno lo define como “Relativo

a cantidad” (1999). Es necesario conocer si para la planificacion de los recursos

humanos existe un inventario que determine la cantidad de funcionarios.

-indice “Cualitativo™: El Diccionario de la Lengua Espafiola se define como

“Denota calidad” (1992,606). Este item se refiere a las habilidades,
conocimientos, etc., que debe tener el funcionario de acuerdo con el perfil
ocupacional y educacional que servira como guia en la formacién y capacitacion de

éste.

b. Indicador Planes

Segun el Diccionario Enciclopédico Océano Uno un plan es:

“Determinacion de algunos objetivos precisos y de los medios que deben de

emplearse para alcanzarlos en un plazo dado”(1999)

- Indice” Corto plazo”: Los autores Stephen Robins, Mary Coulter lo definen

como aquellos que abarcan un periodo de un afio o menos (2000,214)

- indice “Mediano Plazo”: Los autores citados anteriormente comentan que

es cualquier periodo entre ambos extremos. (2000,214)
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- Indice “Largo Plazo”: Igualmente estos autores mencionan que son los que

abarcan un periodo de mas de tres afios (2000, 214)

- Indice “Participacion”: Para el Diccionario de la Lengua Espafiola la
participacion consiste en accion o efecto de participar. (1992,1536). Este indice se

refiere a conocer quiénes participan en la elaboraciéon de los planes.

2. Variable desarrollo de los recursos humanos

a. Definicion

Para el autor Mondy R wayne, el desarrollo humano “es un esfuerzo
continuo y planeado de la gerencia para mejorar los niveles de competencia
de los empleados y el desempefio organizacional por medio de programas de

capacitacion y desarrollo” (1997, 230)

b. Indicador Capacitacion

Segun Alfonso Siliceo, “la capacitacion consiste en una actividad
planteada y basada en necesidades reales de una empresa y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”
(1982,21)
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-indice “Participacion”: Para el Diccionario de la Lengua Espaiiola la
participacion consiste en accion o efecto de participar. (1992,1536). Este indice se
refiere a conocer si los funcionarios participan en la deteccién de necesidades de

capacitacion.

-indice “Coherencia”: Los autores Garcia Ramon, Pelayo y Gross lo definen
como “la relacion o unién de unas cosas con otras”. ( 1994,243 ). Es este
caso, se trata de la coherencia entre el curso, la planificacion organizacional y las

labores que desempeia el funcionario.

-indice “Evaluacion”: Gary Dessler dice que evaluacién es “medir la

reaccion, aprendizaje, conducta o resultados” (1996,239)

c. Indicador “Educacion formal”

Segun el “Manual del Centro de Capacitacion y Desarrollo del Servicio Civil”
es la “formacion académica recibida en un plan de estudios, carrera o
disciplina impartida por instituciones educativas nacionales o
internacionales, conducente a un titulo que faculta, cognoscitiva y
legalmente, para ejercer una profesion o actividad de naturaleza fisica o
intelectual”. (1997,82)

61



- indice “Diplomado”: Grado académico

indice “Bachiller”: Grado académico

indice “Licenciatura”: Grado académico

o,

indice “Maestria”; Grado académico

d. Indicador “Beneficios’:

Los autores Garcia Ramén, Pelayo y Gross indican que beneficio es “Bien
hecho o recibido” (1994,143). Este indicador es necesario para conocer los
beneficios que se pueden obtener con los planes de desarrollo de los recursos
humanos.

-indice “Carrera administrativa”: La “Guia metodolégica para la elaboracion
de manuales de puestos institucionales” lo define como el sistema que permite el
ascenso desde los cargos de menor nivel hasta los de mas alta jerarquia,
usualmente orientado hacia la profesionalizacibn que hace un servidor de su

empleo publico. (1995,42)

-indice “Obsolescencia de conocimientos” El autor Willian B. Werther lo

describe como el proceso que sufre un empleado (o grupo de ellos) que dejan de
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poseer el conocimiento o las habilidades necesarias para desempenarse con

exito. ( 1995,222)

e. Indicador “Limitantes”

En el caso de este estudio se toman como aquellos aspectos que de alguna

manera impiden la implantacién de planes de desarrollo

indice “Apoyo Jerarquia”: Es el respaldo que dan las altas autoridades a los

planes de desarrollo y capacitacion.

-indice “Programas de apoyo” Son aquellos programas que coadyuvan al

establecimiento de los planes de desarrollo de los recursos humanos.

-indice “Recursos”: Para Claudio Urrutia recursos son contar con los medios

necesarios para el cumplimiento de objetivos. (1988, 33)

En la presente investigacion se tomaran en consideracion 3 tipos de
recursos: humanos, para Carlos Hernandez Orozco ” recursos humanos son
las personas que a distintos niveles de la organizacion, desempeiian tareas
dentro de un determinado programa, en calidad de empleados o

funcionarios”. (1990,130)

63



Financieros: En el texto principios de contabilidad nos dice que son los
medios monetarios o econémicos que conforman los presupuestos y que permiten
tomar decisiones. (1992, 59) y los recursos tecnologicos: Segun David R. Hampton
la “tecnologia se considera como cualquier técnica de que se sirva una

empresa para realizar el trabajo”. (1998,282)

E. Alcances y limitaciones

1. Alcances

Segun lo manifiesta Pedro Venegas, los alcances de una investigacion
deben definirse en funcion de: “...a quién le servira la investigacion, de qué le

puede ser util y bajo cuales circunstancias.” (1987,151)

Es necesario tomar en consideracion el factor humano y su labor dentro de la
organizacién; ya que ésta busca maximizar sus recursos y una forma de hacerlo
es conociendo el potencial de sus servidores, y de como la institucion debe
desarrollarlos, con el proposito de que contribuyan al alcance de los objetivos y

metas institucionales.

Con esta investigacion se pretende brindar a las oficinas de recursos humanos,
de los diferentes ministerios del sector gobierno, una guia que sirva

64



como base para implementar programas de desarrollo de los recursos humano en

dicho sector.

3. Limitaciones

Una limitacidbn presentada en el desarrollo de esta investigacion, fue la
imposibilidad de concertar una cita para aplicar la entrevista estructurada al jefe

del departamento de recursos humanos del Ministerio de Hacienda.

Asimismo, en la aplicacion del cuestionario a los profesionales del area de
capacitaciéon de una poblacion de 22 servidores se aplicé a 15 funcionarios, ya
que no fue posible ubicarlos por encontrarse algunos de gira, incapacitados o de

vacaciones.
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CAPITULO V

RESULTADOS



El analisis de resultados se basa en lo siguiente:

» Entrevista a 15 jefes de los departamentos de recursos humanos de los
diversos ministerios.

» Analisis del cuestionario estructurado aplicado a 13 jefes de capacitacion y

15 profesionales en esa area, también de los diferentes ministerios.

Para mejor ilustracion del lector, se usa graficos en casi todos los estudios

de las preguntas.

En algunos casos los graficos corresponden a las entrevistas en otros al
cuestionario y a veces este abarca informacion tanto del entrevistado como del

encuestado.

Asimismo se realizan entrevistas especiales a la Lic. Lucrecia Rodriguez
Guzman, coordinadora de la Unidad de Analisis del Desarrollo del Ministerio de
Planificacion, al Lic. Rolando Hernandez, facilitador técnico del Sistema Nacional
de Evaluacién (SINE), al Lic. Joaquin Arguedas Herrera, Director del Centro de
Capacitacion y Desarrollo de la Direccion General del Servicio Civil (CECADES) y a
los Jefes de Planificacidon de los ministerios. Algunos de sus comentarios se

analizan en paginas siguientes.
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A. Variable Plan Nacional de Desarrollo

1.

En el capitulo dos, se define el concepto de lo que es el "Plan nacional de
desarrollo humano", su importancia y su relacidén con las politicas que en materia

de recursos humanos contiene dicho plan. Como ya se menciono anteriormente

Plan nacional de desarrollo humano

“El Plan nacional de desarrollo humano es la estrategia disefiada por el

Gobierno de Costa Rica para enfrentar los desafios, aprovechar las

oportunidades actuales y reactivar la economia del pais con estabilidad,

equidad y sostenibilidad” (wwwmideplan.go.cr/pnd/queespnd.htm). Para esta

investigacion, este tema resulta de vital importancia, ya que es la base primordial

para la planificacion institucional y de recursos humanos.
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Grdfico Nol

Jefes de Departamentos de Recursos Humanos, Capacitacion

y profesionales del drea
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Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001
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Con respecto a las politicas del "Plan nacional de desarrollo humano" el
grafico No.1 refleja la opinion, tanto de los jefes de recursos humanos
entrevistados, como de la poblacién evaluada en el cuestionario. De ellos, 79.07%
de funcionarios desconocen las politicas derivadas del "Plan nacional de desarrollo
humano", especificamente en materia de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos. Unicamente, 7 personas respondieron afirmativamente, lo que

representa el 16.28% del total de la poblacion; asimismo el 4.65% no contesto.

En entrevista realizada al Lic. Joaquin Arguedas Herrera, director del Centro
de Capacitacion y Desarrollo (CECADES) de la Direccion General de Servicio Civil
manifesté que “habia leido los programas de gobierno y que existen algunas
generalidades que podrian interpretarse como parte de la funcion dirigida al
personal, pero que son un poco escasas Yy esta institucion no ha extraido y

trabajado en funcion de ello.”

De igual manera fueron entrevistados los jefes de los Departamentos de
Planificacion de los diferentes ministerios. De ello, se desprende el conocimiento
que tienen sobre el plan nacional de desarrollo humano, ya que consideran que es

la base para la planificacién ministerial.

Al respecto se evalud la opinion de la poblacion que conoce las politicas del

plan. En este caso el 11.63% sefalan que las politicas son claras y aplicables y
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el 4.65% respondi6é negativamente. El 83.72% de la poblacién no respondié dado
que no conocian sobre las politicas de recursos humanos derivadas del plan
nacional de desarrollo del pais. En este sentido el director de CECADES, sefal6
"que no podia decir si esas politicas eran claras y aplicables ya que como lo
mencioné anteriormente, lo que conoce son generalidades de los programas

de gobierno”.

En la entrevista realizada a la Lic. Lucrecia Rodriguez Guzman coordinadora
del Area de Analisis del Desarrollo, del Ministerio de Planificaciéon, manifesté que
las politicas deben ser claras ya que existe consulta a los diferentes ministerios
cuando se esta elaborando el plan, incluso el proyecto es revisado por el sefor
Presidente de la Republica quién realiza anotaciones cuando algun ministerio no
contempla temas de interés para el gobierno. La aplicabilidad en la formulacién de
estas politicas genera un diagndéstico con programas especificos y estos a su vez
establecen lineamientos de politicas para los diferentes ministerios, los cuales se
envian para revision, con el fin de detectar algun problema. La comunicacién de

esos planes es una labor interna de cada institucion.

La totalidad de la poblacibn comprendida por los Jefes de Recursos
Humanos, Jefes de Capacitacion y Profesionales en esta actividad, asi como el
director de CECADES no participan en la formulacion de las politicas contempladas

en el plan, demostrando con ello el alto porcentaje de
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desconocimiento de éstas. Al respecto, la Lic. Lucrecia Rodriguez Guzman,
coordinadora del Area de Analisis del Desarrollo, del Ministerio de Planificacion
indica “que son los asesores de los diferentes ministerios el enlace con esa

unidad, de manera que debe existir consulta a lo interno de los ministerios”

2. Sistema de evaluacion

El Sistema Nacional de Evaluacién efectua la evaluacion estratégica de
programas que fueron contemplados en el Plan Nacional de Desarrollo; realizando
una seleccibn en conjunto con el Ministerio respectivo de cinco acciones
estratégicas por afio, las cuales tienen viabilidad politica, presupuestaria y se
establecen los indicadores en conjunto, cuenta con una escala de evaluacion

donde 4 es muy bueno y 5 excelente.

El SINE operacionaliza los indicadores, y deja muy claro en cada caso lo
que se evaluarad por medio de la carta de compromiso; asimismo, se deben
presentar informes trimestrales con el fin de verificar el grado de cumplimiento de
las estrategias, y se procede a elaborar un informe dirigido a los asesores del
presidente, para luego ser analizado en consejo. Ademas de la evaluacion

trimestral, se realiza una a finales de enero del afio siguiente, de acuerdo con
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los compromisos; asimismo se identifican los logros. Es importante sefialar
que no hay capacidad para evaluar todo el accionar de las instituciones; se cuentan

apenas con 10 técnicos para varias instituciones y compromisos sectoriales.

Grdfico No 2
Jefes de Departamentos de Recursos Humanos, Capacitacion
y profesionales del drea
Conocimiento del Sistema de Evaluacion

16,28% 2.32%

81,40%

EDesconocen B Conocen CONs /Nr

Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

El grafico siguiente analiza este tema, desde el punto de vista de la

poblacién entrevistada y encuestada.

El resultado de las entrevistas y cuestionarios aplicados a los funcionarios
citados anteriormente reflejaron que el 81.40% no tienen conocimiento de un
sistema de evaluacibn de estas politicas; no obstante, el 16.28% de los

funcionarios antes citados s iconocen que se efectia una evaluacién,
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correspondiéndole en algunos casos a la Oficialia Mayor, al Departamento de
Planificacion estratégica o bien a representantes de los altos jerarcas, el restante

2.32% no sabe o no responde a la pregunta.

Al respecto el director de CECADES, sefald que el Servicio Civil ha ofrecido
ser evaluado durante estos tres afios por el Sistema Nacional de Evaluacion (SINE)
en ciertos proyectos, y ha salido bien calificado; no obstante, lo Unico que se
evalua son algunos proyectos, se desprecia de alguna manera, la cotidianidad del

trabajo que ciertamente es respuesta del servicio a la sociedad.

Los jefes de planificacion consideran que todos los ministerios son
evaluados por el SINE de acuerdo con la carta de compromisos. Si dentro de éste
compromiso existe alguna politica especifica en materia de recursos humanos,
seria evaluada; ademas son evaluados por otros entes como el Ministerio de

Hacienda y la Contraloria General de la Republica en materia presupuestaria.

B. Variable Planificacion de los Recursos Humanos

1. Politicas de recursos humanos
La planificacion organizacional es el proceso donde se establecen los

objetivos principales de la organizacion; se emiten politicas a los diferentes
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departamentos en materia financiera y de recursos humanos entre otras, y se

desarrollan planes de amplio alcance para lograr estos objetivos.

De esta manera los departamentos de recursos humanos deberan adquirir
conocimientos en el ambito de la organizacién, implicarse en el proceso estratégico
de ésta y realizar una gestion proactiva con miras a contribuir positivamente a la
organizacion. Asimismo, deben ocuparse de unir las politicas organizacionales a la
planificacién de recursos humanos ya que no pueden separarse.El grafico siguiente

permite mejor conocimiento del tema.

Grdfico No 3

Jefes de Departamento de Recursos Humanos, capacitacion
y profesionales del drea
Emision de politicas de recursos humanos
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Fueuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

Se determind que el 72.09% de los ministerios, no emiten este tipo de politicas

y basicamente las que se dan son de tipo presupuestario. El 23.26% les giran
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politicas especificas en materia de recursos humanos, (Ministerio de Ciencia y
Tecnologia de acuerdo al Plan Nacional de Ciencia y Tecnologia, Ministerio de
Seguridad Publica son emitidas por el sefior Ministro, Ministerio de Educacion

cuentan con un sistema Nacional de Capacitacion), el 4.65% no contesto.

El siguiente es el resultado del sondeo a los jefes de Planificacion de los
diferentes ministerios, en cuanto a emision de politicas de recurso humanos se
refiere: el 62.50% manifiesta que no se emiten politicas en esta materia derivadas
de la planificacion organizacional. El 37.5% sefiala que si existen politicas (caso del
Ministerio de Agricultura y Ganaderia donde dicho departamento elabora un
programa de fortalecimiento de recursos humanos el cual contiene politicas de
capacitacion; al igual que el Ministerio de Salud cuenta con un Plan Nacional de

Salud donde se especifican acciones para el desarrollo de los recursos humanos).

A la pregunta sobre si el ente rector, en este caso CECADES, emite politicas
sobre capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, el Director de dicho
centro manifiesta “ en la medida de los posible y de ciertas limitaciones y
también de alguna manera se emiten directrices en términos de contenidos y

de énfasis de las actividades de capacitacion”.

Asimismo, el Licenciado Arguedas comenta sobre la pregunta referente a si
los departamentos de recursos humanos, emiten politicas de capacitacion

derivadas de la planificacidon de los recursos humanos? “ Si varios ministerios
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tienen hasta algun intento de un programa quinquenal de desarrollo de la
capacitacion, debe de reconocer que el MOPT hace un esfuerzo serio en este

sentido”.

Sobre la interrogante de si existe planificacion de los recursos humanos, el
mismo funcionario indica “hay intentos en algunos casos. Entre los diferentes
contenidos que podia tener la planificacion es un desarrollo de carrera de los
individuos, hay ministerios que se preocupan por darle seguimiento a la
carrera de tal manera que alguien rote por diferentes lugares que es un
método de desarrollo de carrera, da facilidades de capacitacion de estudios
formales pero no dentro una perspectiva de desarrollo a largo plazo y es muy
dificil de hacer por que al considerarse el estado patrono unico los

funcionarios rotan mucho.

En cuanto a la aplicabilidad de las politicas a sus programas de trabajo el
58.14% de entrevistados y encuestados consideran que son aplicables, el 30.23%

consideran que no lo son y el 11.63% no respondio.

Con el propésito de determinar la coherencia que debe existir entre la
planificacion institucional y la de recursos humanos, se aplicaron de igual forma

los instrumentos antes citados. Véase al respecto el grafico 4
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Grafico N°4

La coherencia entre la planificacion
institucional y la de recursos humanos

NI

[ Si existe OO No existe CONs/ Nr

Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

El 65.12% opina que si existe relacion entre ambas planificaciones, que si bien
es cierto no se emiten en algunos casos politicas especificas se toman como base
los objetivos y metas de la institucion o bien directrices de los superiores;
asimismo la planificacién debe responder a la mision institucional; el Ministerio de
Educacién se basa en el plan estratégico institucional; otros manifestaron que
ambas planificaciones tienen que estar amarradas con el fin de cumplir de manera
global con fin de la institucion. El 23.26% estima que no hay coherencia entre

ambas planificaciones y el 11.63% no sabe o no responde.
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2. Participacion en la planificacion

Siempre en el tema de las politicas, fue necesario evaluar la participacion del
area de recursos humanos en la planificacion en el ambito ministerial. Véase para

mejor ilustracion el grafico No. 5.

Grafico N°§
Participacion de los jefes de recursos
humanos en la planificacion ministerial
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Fuente: Entrevistas aplicados a los jefes de recursos humanos del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

En la investigacion se determiné que solo el 33.33% de los jefes de recursos
humanos es participé en dicha labor, (como es el caso de Ciencia y Tecnologia, el
Ministerio de Seguridad Publica y el Ministerio de Salud pero en forma aislada), el
restante 66.67% solo participa para efectos presupuestarios de la planilla de cada
institucion, lo cual consiste en la elaboracién de la proyeccidbn de pagos como
salario base y otros pluses salariales.
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Sobre el mismo asunto, el 100% de los jefes de planificacion sefialaron que los
jefes de recursos humanos solo participan en la planificacion en el ambito
organizacional en materia de pagos para los funcionarios; realizan un anteproyecto
de presupuesto, ya que nunca se ha involucrado al departamento de recursos

humanos a formar parte de la planificacién a nivel macro.

También se analiz6é si la planificacion de recursos humanos responde a las

necesidades institucionales. Como puede observarse en el siguiente grafico.

Grafico N°6
Planificacion de los recursos humanos ante las
necesidades ministeriales

[ Si responde [ No responde

Fuente: Entrevistas aplicadas a los jefes de planificacion. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

Al respecto, un 75% de estos funcionarios indicaron que la planificacién de los
recursos humanos no responde a las necesidades a la organizacién, ya que no se
encuentran comprometidos con la misién de la institucion; no hay una planificacion

adecuada ya que la distribucién de los recursos humanos se da por demanda y no
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por un estudio de funciones y requerimientos; otros opinan que no hay una vision
futurista de la institucion y que se toman decisiones que no satisfacen las
necesidades organizacionales; solo un 25% estima que si satisface las
necesidades, ya que el ministro establece las politicas y para ello se trabaja en la

planificacion.

Sobre este mismo asunto, la Coordinadora del Area de Analisis del Desarrollo,
Lic. Lucrecia Rodriguez estima que si existe toda una relacion entre "Plan nacional
de desarrollo humano" con la planificacion a nivel organizacional y de los recursos
humanos, debido a que dicho plan es emitido los primeros meses de inicio de
gobierno, con el fin de que los jerarcas se comprometan con su realizacion vy

puedan dirigir su planificacion a cumplir con las prioridades establecidas.

No obstante, es importante sefalar que dicho plan no es acompafado de un
presupuesto que permita mayor facilidad para su implementacion, ya que en
ocasiones los presupuestos de los ministerios no consideran los lineamientos de

politicas que contiene el mencionado plan.

3. Inventarios de recursos humanos
Dentro de los puntos investigados, estuvo el conocer si los departamentos de

recursos humanos cuentan con instrumentos que le permitan realizar diagnosticos
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de su personal tanto cualitativa como cuantitativamente como medios

coadyuvantes para la planificacion de sus recursos. Véase al respecto el grafico 7

Grafico N°7

Existencia de inventerios de recursos humanos

ESi ONo ONs/ Nr

Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacién
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

Se encontro que el 55.81% del total de ministerios cuentan con un sistema que
les permite diagnosticar el recurso humano, el 41.86 no tiene por problemas de

falta de recurso humano y el 2.33% no contesto.

Sobre este tema el Director del CECADES comenta que:” existen inventarios
de personal de forma parcial; algunos intentan tener imagenes
informatizadas y otros solamente existen en una especie de expediente

muerto; es variado el asunto; no es para nadas satisfactorio”.
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Asimismo, se investigd si los planes que se derivaban de la planificacién son a

corto, mediano, largo plazo o bien una combinacién de estos.

Sobre el particular, los jefes de recursos humanos, capacitacion y

profesionales de esa area (encuestados y entrevistados) opinaron lo siguiente:

El 27.92% sefala que sus respectivos ministerios cuentan con planes a corto
plazo, el 25.58% a mediano plazo y solo un 2.32% a largo. No obstante, algunos
ministerios tienen una combinacion de planes a corto y mediano plazo (13.95%), el
16.28% dice contar con planes a corto, mediano y largo plazo y el 11.63% no

respondio.

Asimismo, se encontré que el ministerio de Vivienda no posee planes, lo que
representa el 2.32%, dado que como lo manifesté la jefa de recursos humanos, el
departamento esta constituido por dos personas y no es posible dedicarse a la

labor de capacitacion.

Algunos jefes sefalaron la dificultad existente de programar a un largo plazo
debido a que el Gobierno tiene una duracién de 4 afios, y cuando se da un cambio
de administracibn muchos de esos planes deben de variarse, de ahi la

problematica, ademas de los problemas de tipo presupuestario.
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Sobre el particular el director de CECADES indicé que “son muy pocos los
que tienen un programa a largo plazo, ademas debe de admitir que la calidad
de unos y otros es muy diferente, hay unos muy buenos con mucho
contenido con una vision muy clara de lo que se pretende hacer en ese

ministerio y otros mas triviales".

Asimismo, se traté de identificar quiénes participan en la elaboracion de

dichos planes, con el objeto de determinar si existe una participacion diversa.

De la entrevista aplicada a jefaturas de recursos humanos se desprende que el
80% de ellos participan y el 20% no, debido a que las actividades de capacitacion
y desarrollo estan concentradas en un departamento que es independiente del de
recursos humanos, (como lo es en el caso del Ministerio de Obras Publicas y
Transportes, Justicia y Educacion) el 6.67% no participa debido a que no elabora

planes de capacitacion.

Sobre esta misma actividad, el 84.62% de las jefaturas de capacitaciéon

participan en dicho proceso; el 15.38% no contesto.

Asimismo, en lo relativo a los profesionales de dicha area se desprende que
un 46.67% es participe en la elaboracion y aporte de ideas; el 53.33% no es

considerado para esa labor.
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C. VARIABLE DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

La participacion de los funcionarios en la deteccibn de programas de
capacitacion o desarrollo es fundamental para identificar las areas en que desean

perfeccionarse.

La ventaja de ello consiste en que las personas que reciben la capacitacion,
lo consideran mas relevante, tienden a tener una actitud mas receptiva, dado que
sus consideraciones fueron tomadas en cuenta para la elaboraciéon de programas

de capacitacion.

En las entrevistas y cuestionarios aplicados se solicitdé informacién con el
objeto de conocer si en la deteccion de necesidades de capacitacion hacian
participes al resto de los funcionarios del ministerio. En el siguiente grafico se

comienza a analizar este tema
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G raficoN °8
Participacion de los funcionarios en la deteccion
de las necesidades de capacitacion

6.97%

23.26%

69.77%

O Si ONo ONs/Nr

Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

Notese que el 69.77% de los funcionarios encuestados y entrevistados en
los  ministerios  respondieron de manera positiva, ya que ellos aplican
cuestionarios y entrevistas para conocer cuales son las necesidades reales de los
servidores. Un porcentaje mucho menor, el 23.26%, solo utiliza entrevista o
cuestionarios dirigidos a los jefes de departamento o directores, el 6.97%

desconoce o no respondio a la pregunta formulada.

Otro tema analizado fue la relacién que existe entre la capacitacion y las

labores que desempefa el servidor.
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La capacitacion o entrenamiento de los recursos humanos se basa en preparar
a un individuo con el propésito de que adquiera conocimientos y habilidades
necesarias para desempefiar su puesto; es a través de la capacitacidon que se
manifiesta en las personas todo un desarrollo de sus habilidades o conocimientos,
de igual manera se consultd via entrevista y cuestionario a la poblacion antes

citada sobre la relacién citada.

El 86.05% estima que existe una estrecha relacion entre la atinencia de
funciones versus tematica de la capacitacion la cual debe relacionarse; de no
producirse se incurriria en gasto de operacibn muy alto; ademas el funcionario
debe capacitarse en su area de accidn y los programas se elaboran con
fundamento en los requerimientos de un puesto. Por otra parte, el 25.58%
considera que no (caso especifico del Ministerio de Ciencia y Tecnologia donde la
poblacion de funcionarios es apenas de 35 personas la capacitacion no es tan
especifica; por el contrario se trata de hacer que el funcionario sea mas

polifuncional). El 2.32% de encuestados desconocen el asunto.
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Dentro de la tercera variable, también se analizd la relacién de la

capacitacion con la planificacion institucional. Como puede verse en el grafico No.9

Fuente: Entrevistas aplicadas a los jefes de recursos humanos, del sector ministerial del gobierno,
setiembre 2001

Grafico N°9
Relacion de la capacitacion con
la planificacion ministerial

Al respecto, el 60% de los jefes de recursos humanos estiman en que si se
produce esa coherencia, ya que se orientan por los objetivos estratégicos de la
institucion; la capacitacién se encuentra encaminada a satisfacer las necesidades

de la institucion.

En el caso del Ministerio de Cultura, el jefe de recursos humanos manifiesta
que por tratarse de una institucion tan particular su capacitacion debe ir ligada al

accionar de ésta.

El 26.67% considera que no, por cuanto no se emiten politicas derivadas de

la planificacion institucional.
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El 13.33% no aporta su opiniéon ya que este proceso no esta ligado a su

departamento.

El 64.28% de los jefes de capacitacion y profesionales del area coinciden con
los jefes de recursos humanos, ya que estiman que si existe esa coherencia con
los objetivos institucionales y con las necesidades de la organizacion y de sus

funcionarios. El 21.44% considera que no , el 14.28% no emitié su opinion.

La evaluacion a posteriori de los planes de capacitacion y su impacto es un
factor importante para el desarrollo de la investigacion. Este punto se visualiza en

el siguiente gréfico:

46.51%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

;Ns/Nr BmSiONo %

Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001
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Al respecto, y de conformidad con los instrumentos aplicados se determin6 que
el 46.51% de los ministerios si efectuan esta labor, mediante entrevistas a los jefes
de aquellos funcionarios que recibieron algun tipo de capacitacion, o bien con el
uso de cuestionarios aplicados a los funcionarios y jefes, con el propdésito de
conocer cuales fueron los resultados de la capacitacion impartida y si de algun
modo se produjo un cambio de actitud de los funcionarios, el 46.51% no la realizan
debido a que no cuentan con instrumentos que le faciliten dicha labor y el 6.98%

no respondio.

El Lic. Joaquin Arguedas, Director de CECADES opina “que se da muy poco,
debido a que se cuenta con solo 13 funcionarios dedicados a muchas
actividades, no tenemos forma de evaluar el impacto de la capacitacion, debe
decirle que eso es un problema mundial, un problema que hasta los mismos
organismos como la O.L.T. lo formulan como tal, es muy dificil evaluar el
impacto de la capacitacion porque requieren seguimiento a largo plazo y
nuestras instituciones no tienen un presupuesto operativo que permitan esos

seguimiento” .

El entrenamiento o capacitacion es el proceso cuya funcion organizacional es la
proveer el desarrollo de los recursos humanos a través de acciones relacionadas

con conocimientos, habilidades y actitudes de los participantes de
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una organizacién, con el propésito de que pueda ascender dentro de

ella. Para mejor comprension del tema véase grafico No.11

Grafico N°11
Opcion de desarrollo del personal capacitado
dentro de la institucion
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Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

El 85.71% de los jefes y profesionales del area de capacitacion opina que al
contar con personal mas capacitado éste tiene mayor opcion de desarrollo dentro
de una organizacion; también opinan que es dificil garantizar un cien por ciento
que la capacitacidon de cdmo resultado personal para asumir otros puestos de
mayor responsabilidad, pero si contribuye a que la mayoria de los funcionarios

asciendan, sin dejar de lado la motivacion, interés y capacidad de los funcionarios.

El 14.29% estima que no, pues la capacitacion deberia ser sistematica,

continua y permanente generalmente no ocurre, en otros casos no todos los
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funcionarios que se capacitan son capaces de tomar una responsabilidad laboral,

pero si les interesa lo econdmico.

Dentro de los aspectos de la investigacion se plante6 la necesidad de conocer

si en el sector ministerial se cuenta con programas de formacién profesional.

Basicamente, o que se concede son becas en area acorde al accionar
ministerial, con el fin que los funcionarios realicen sus estudios en universidades

privadas o estatales.

El 15.38% cuenta con becas en todos los niveles profesionales ( caso de los
Ministerios de Agricultura y Ganaderia y el de Obras Publicas y Transportes); el
23.08% conceden becas en los niveles de bachillerato, licenciatura y maestrias; un
15.38% cuentan con un sistema de becas en los niveles de diplomado, bachillerato
y licenciatura, (por ejemplo el Ministerio de Salud con la carrera Gestion

Ambiental); el 7.69% disfruta de becas en bachillerato y licenciatura.

El Ministerio de Relaciones Exteriores cuenta con la carrera de diplomatico
(7.69%) y el 30.78% de los ministerios no tienen becas dado que el nivel
profesional de sus funcionarios es muy alto, (Ministerios de Planificacion, Industria

y Comercio, Cultura y Vivienda)
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El Director de CECADES manifiesta “que esto fue una necesidad muy
sentida en el pasado hoy la mayoria de las poblaciones tienen una

sobreoferta mas bien de profesionales en las cosas mas imaginables.

En este momento no estan muy de moda salvo el de transito, pero no lo
estan porque en realidad no es una necesidad latente, se trata de capacitar en
servicio, en cuestiones especificas de trabajo de las instituciones, formacion

universitaria integral en realidad hay una gran oferta en este pais".

Por otra parte, el 86.05% considera que la formacién profesional garantiza
contar con el recurso humano idoneo, debido a que es personal con un
conocimiento mas amplio; esto le puede ayudar a ir surgiendo en la organizacion;
al profesionalizarse el recurso humano se obtiene la seguridad de que puede
asumir otras funciones de mayor complejidad; asimismo, considera que la
experiencia es un factor muy importante; otros consideran que la actitud de la

persona es un factor que no se puede dejar de lado.

Por otra parte, el 4.65% opina que no es garantia ya que eso depende del
tipo de funcionario, pues en algunos casos solo piensan en lo econémico y no en

lo laboral. ElI 9.30% no respondio a la pregunta.
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Sobre el particular el director de CECADES opina “ es un ideal se esta
haciendo un gran esfuerzo realmente todavia en el 98 practicamente habia
desaparecido toda actividad nuestra para capacitar a la gente, ya este afno
terminaremos el aino con mas de 100 actividades por nosotros, a nivel

nacional del subsistema de capacitacion se hace un esfuerzo grande.

El desarrollo de los recursos humanos esta focalizado hacia la modificacion
del comportamiento de los individuos de una organizacién a un plazo mas largo,
logrado inclusive con el concurso de acciones de capacitacion, por ello, es
necesario conocer cual es la percepcién que tienen los profesionales del area de

capacitacion sobre este tema. ( ver cuadro No.1)

Opciones Cantidad Porcentaje

1. Esfuerzo contindo y planeado para 28 100
mejorar la competencia de los funciona-
rios y de la organizacion

2. Preparar al funcionario para que
desempefie un puesto

Total 28 100

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jefes y Profesionales del area de capacitacion del sector ministerial del
gobierno,Setiembre, 2001

Asimismo, los jefes de recursos humanos indicaron que el desarrollo de los
recursos humanos debe formar gente para el futuro, trabajar en el desarrollo
sicolégico y emocional desde el punto de vista laboral, revisar los procesos de

trabajo para determinar si es necesario desarrollar al recurso en otras areas,
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desarrollar a los funcionarios con el fin de que adquieran nuevos conocimientos,
lograr el crecimiento del funcionario como persona en el ambito laboral que le
permita hacer carrera. Como se pueden observar todos coinciden que el desarrollo
es algo mas que una capacitacion: es preparar nuestro recurso de acuerdo a las
exigencias del entorno. Sobre este tema se le consultdé a los funcionarios

entrevistados y encuestados, si contaban con planes de desarrollo. Véase grafico

Grafico N°12
Existencia de planes de desarrollo de los recursos
100% humanos en el sector ministerial
0
13.33%
80%
60%
40% 86.67%
20%
0%
ONo OSi

fUente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacién y profesionales de
esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

El  86.67% respondi®é negativamente, no obstante, si cuentan con

programas de capacitacién de acuerdo con un diagndstico de capacitacion
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El otro 13.33% de los entrevistados manifestd que si cuentan con planes de
desarrollo como lo es el caso del Ministerio de Educacion donde existe un plan
estratégico que contiene los programas de capacitacion en diferentes modalidades

desde presénciales hasta cursos por internet.

Con el propésito de conocer la opinion del ente rector en materia de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, se le pregunto al Lic. Joaquin
Arguedas sobre la existencia de estos planes, sefaldé que: “existen
aproximaciones, coyunturas e islas, pero no un plan coherente de desarrollo

de los recursos humanos”

Sobre las consecuencias que se pueden generar al no contar con un plan de
desarrollo humano, tanto los jefes de recursos humanos como los de capacitacion
y profesionales en esa area indicaron que: Sin planes de desarrollo no se pueden
asumir nuevas competencias; no se ataca a las necesidades del funcionario y de
la organizaciéon como un todo, no se sabe hacia donde se va, qué es lo que se
requiere para mejorar el desempefio tanto individual como organizacional; se
dificulta la carrera administrativa dentro de una institucién; una capacitacion

improvisada de manera no cumple efectivamente con metas y objetivos .
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Al respecto, el director de CECADES considera que "usualmente las
administraciones no ingresan pensando en el recurso humano o sea esa
politica todavia no esta en la mente de los gobernantes o politicos, ellos
vienen preocupados por variable macroeconémicas, por aspectos
presupuestarios y juridicos relacionados con temas ambientales,
econdmicos, senala que en 20 afios de trabajar en la administraciéon publica
ligada a recursos humanos, no conoce que un gobierno venga con una
politica clara en ese sentido, a veces tiene que ver mas con un ministro, un

oficial mayor, un director general que aisladamente apoye una accién ...”

Igualmente, se solicitd a los funcionarios encuestados que cudles creian
eran los beneficios de los planes de desarrollo, hubo diversas respuestas entre
ellas: Se fomenta la carrera administrativa en una organizacion; ayuda a
contrarrestar la obsolescencia del conocimiento; permite contar con recurso
humano idoneo; favorece funcionarios y organizacion, hacia el cumplimiento de los
objetivos y metas; procesos de trabajo mas eficientes; ayuda a brindar un mejor
servicio al usuario al contar con recurso humano competente, un funcionario mas

comprometido con la institucién.

El Lic. Arguedas manifiesta que “si no nos interesa los que realizan las
politicas, estas se van a quedar en el papel, sobre todo si un gobierno llega

con cambios en un determinado sector sea este econdmico, social, si no se
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toma en cuenta primero a quien la va a ejecutar, capacitandolos,
motivandolos etc, no se hace nada y en realidad eso tiene que ver mucho con
la ingobernabilidad que a veces los mismo politicos se quejan, si no traen
una politica que contemple al recurso humano, olvidense que van a poder

aplicar con la premura y con la calidad cualquier idea"

El apoyo por parte de las altas autoridades ministeriales no constituye en
este caso una limitante para la implementacion de planes de desarrollo; este punto

se sefiala en el siguiente grafico

Grafico N°13

Apoyo de los jerarcas a los planes de desarrollo de los
recursos humanos

11.62%
86.05%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Fuente: Entrevistas y cuestionarios aplicados a los jefes de recursos humanos, capacitacion
y profesionales de esa area. del sector ministerial del gobierno, setiembre 2001

El 86.05% de los funcionarios a los cuales se le aplico la entrevista y los
cuestionarios opina que cuentan con el apoyo del maximo jerarca, en este caso el
Ministro del ramo, el 11.62 estiman que no tienen dicho apoyo y un 2.33 no

respondio. 97



La puesta en marcha de planes de desarrollo requiere del apoyo de otras
areas de recursos humanos; el 81.40% de los jefes de capacitacion y recursos
humanos y los profesionales considera que cuentan con programas como el de
carrera profesional, las reasignaciones de puestos, los concursos internos, el

9.30% estima con que no lo tiene y otro 9.30% no sabe o no responde.

Sobre el particular el director del CECADES sefala entre las limitantes la
falta de visidn, poco apoyo de los politicos, problemas presupuestarios muy serios,
en algunos ministerios hay organizaciones sindicales que han impulsado a las
instituciones a preocuparse en mayor medida por la capacitacion y el desarrollo de
su gente. Sefala la falta de apoyo de manera evidente de parte de la Direccion
General de Servicio Civil, que no ha cumplido su papel protagonico de 6rgano
constitucional que es; toma una actitud pasiva en algun momento se convirtié en un

gran departamento de recursos humanos.

De igual forma, se considerd importante para la investigacion conocer si los
ministerios cuentan con los recursos humanos, financieros y tecnologicos para la

implementacion de planes de desarrollo.

Analizada la informacion, el 58.13% (encuestados y entrevistados) estima

que los recursos humanos son insuficientes para el cumplimiento de sus labores,
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(Ministerio de Cultura que cuenta con 3.200 servidores y tiene solo un funcionario a
cargo del departamento de capacitacion), el 39.53% considera que si cuentan con

este tipo de recursos y un 2.34% no sabe o no responde.

El 62.79% (idem) considera que los recursos financieros son suficientes
para el cumplimiento de las actividades, el 32.56% opina que no lo son y el 4.65%

no contesto a la pregunta.

Los recursos tecnolégicos que tienen las unidades de capacitacion son

considerados suficientes (51.16%) y un 44.19% opinan lo contrario y 4.65% no

responde a la pregunta formulada.
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CAPITULO V

RESULTADOS



Conclusiones y Recomendaciones

Una vez efectuado el analisis de las variables, indicadores e indices se presentan a
continuacion las conclusiones y recomendaciones, en funcién de los objetivos

planteados.

A. Variable Plan nacional de desarrollo humano

Objetivo especifico No. 1

Identificar el grado de participacion, claridad, aplicabilidad y evaluacion de
las politicas que contiene el “Plan nacional de desarrollo humano”, en materia de

desarrollo de los recursos humanos en el sector ministerial del Gobierno.

Conclusiones

Si bien es cierto, la administracién publica funciona en atencion al “Plan
nacional de desarrollo humano”, se denota un desconocimiento, ya que un 79.07%
(encuestados y entrevistados) desconocen las politicas y objetivos que en materia

de recursos humanos contiene dicho plan.
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Es importante destacar que estas politicas son muy generales, y por tanto le
corresponde a los diferentes ministerios convertirlos en politicas y objetivos
institucionales, los cuales deben luego ser consideradas a nivel departamental y de
programas especificos, como lo son los planes de desarrollo de los recursos
humanos; pero no se esta contribuyendo desde el punto de vista de los recursos

humanos al logro de los objetivos y estrategias contenidos en dicho plan.

Solo el 11.63% (idem) de los que las conocen, estiman que estas son
claras y aplicables por consiguiente; no resulta representativo para determinar si

realmente lo son.

En este punto resulta interesante conocer como los jefes de planificacion de
los ministerios, conocen las politicas, e incluso consideran que son la base de la
planificaciéon institucional; por consiguiente, se concluye que la comunicacién a lo
interno de cada ministerio para la divulgaciéon del “Plan nacional de desarrollo
humano”, no es realizado de forma eficiente, factor que incide en el
desconocimiento detectado por parte de los funcionarios del departamento de

recursos humanos

Otro elemento que es importante de retomar, es que al no existir
participacion de los funcionarios del area de recursos humanos, ni del Centro de

Capacitacion y Desarrollo, de la Direccion General de Servicio Civil en la
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formulacién de las politicas de recursos humanos, que contiene el “Plan nacional
de desarrollo humano”, motiva a que se dé un desconocimiento de las acciones,

politicas y estrategias que se derivan de dicho plan.

Los funcionarios del area de recursos humanos desconocen si las politicas
derivadas del “Plan nacional de desarrollo humano”, son evaluadas por algun ente
estatal, salvo el 16.28% de los funcionarios entrevistados y encuestados que
indicaron que es una labor realizada por el Departamento de Planificacion

estratégica, Oficialia Mayor o representantes de los altos jerarcas.

Por el contrario, los jefes de planificacion conocen mas a fondo sobre el
referido plan, indicando que le corresponde al Sistema Nacional de Evaluacion
(SINE) la evaluacion de las politicas que aquel contiene; ello, mediante la
seleccién de cinco acciones estratégicas por afo, con el fin de ser evaluadas;
ademas sefialan que deben tener Vviabilidad politica y presupuestaria,

estableciendo los indicadores en conjunto.

Recomendaciones

Implementar el trabajo en equipo en el ambito ministerial, donde se
involucre al departamento de recursos humanos; el propdsito es coordinar
acciones, de manera que el representante por parte del ministerio ante la unidad de

analisis, lleve una propuesta que haya sido elaborada de acuerdo con los
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lineamientos establecidos por el Gobierno de la Republica y las necesidades reales
de cada institucion, de manera que exista un compromiso por parte de los

departamentos involucrados en la fase de formulacién.

Con esta recomendaciéon se pretende que se dé un amplio conocimiento de
las politicas, acciones y estrategias contenidas en el “Plan nacional de desarrollo”,
con el fin de que se dicten politicas a nivel ministerial, que sirvan de base para la
planificaciéon de los recursos humanos y por ende del desarrollo de éstos, y la

consecucion de los objetivos organizacionales.

Participar al Centro de Capacitacién y Desarrollo, de la Direcciéon General
de Servicio Civil, como ente rector en materia de recursos humanos a nivel del
sector ministerial, en la formulacién de las politicas, con el propdsito de

aprovechar la amplia experiencia con que cuenta dicha institucion.

Involucrar en la evaluacion de las politicas en materia de recursos

humanos, a los departamentos de recursos humanos.
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B. Variable Planificacion de los Recursos Humanos

Objetivo especifico No. 2

Identificar las politicas de recursos humanos que se derivan de la
planificacion institucional y que son la base para la planificaciéon de los recursos

humanos.

Conclusiones

En la mayoria de los ministerios (72.09% opinibn de entrevistados y
encuestados), no se emiten politicas de recursos humanos derivadas de la
planificacidbn ministerial; de igual forma los jefes de planificacién, manifestaron que
no se dictan este tipo de politicas al departamento de recursos humanos;
asimismo, existe un desconocimiento por parte de los funcionarios de recursos
humanos sobre los programas, que son elaborados por la unidad de planificacion
del ministerio tomando como referencia el “Plan nacional de desarrollo humano” el

pais (caso concreto el Ministerio de Agricultura).

Si bien es cierto que las politicas constituyen una guia para la toma de
decisiones, en el caso especifico de los departamentos de recursos humanos,

éstos no cuentan con politicas generales que orienten su planificacion; no existe
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un marco de accién que indique claramente hacia donde se deben de dirigir los
esfuerzos con el propésito de alcanzar los objetivos organizacionales; en
consecuencia no hay un desarrollo del recurso humano en cuanto habilidades,
conocimiento y competencias se refiere. Estos aspectos son relevantes para las

actividades laborales que ejecutan y que redundan en beneficio de la organizacion.

Recomendaciones

A los jerarcas ministeriales, contemplar en la planificacion ministerial
politicas claras y aplicables a los departamentos de recursos humanos, de modo
que puedan efectuar su planificacibn de una manera mas acertada con las
necesidades del ministerio, y no se improvise en la planeacion de los recursos
humanos, ya que se requiere contar con el personal idéneo para la consecucion de

los objetivos institucionales.

Ello se puede lograr a través del trabajo en equipo, como férmula disefiada
para lograr una integracién a nivel ministerial de los objetivos y metas que se

desean alcanzar de acuerdo con el “Plan nacional de desarrollo humano”.
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Objetivo especifico No. 3

Determinar la coherencia existente entre la planificacion de los recursos humanos y

la planificacion institucional

Conclusion

Existe una contradiccion, debido a que los jefes de recursos humanos,
capacitacion y profesionales de esa area (65.12%), indicaron que la planificacion
de los recursos humanos si era coherente a la institucional; no obstante ellos
mismos (72.09%), asi como los jefes de planificacion (62.50%) habian sefialado
anteriormente que no existia una emisién de politicas que orienten el accionar de
los departamentos de recursos humanos de acuerdo con una planificacion
ministerial; ello evidencia una falta de planificacion integral en los ministerios, de
modo que no se esta dando esa union fundamental que es decidir no solo la
direccion de una organizacion sino también su interrelacion con los recursos
humanos y de como éstos son los que contribuyen a todas luces al logro de los

objetivos propuestos

La ausencia de participacion de los jefes de recursos humanos en la
planificaciéon a nivel ministerial, es un factor determinante que indica que no se

tiene una vision mas clara hacia donde se orienta la organizacion; bien lo apuntan
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los jefes de planificacion, el departamento de recursos humanos solo participa en la
elaboracién del anteproyecto de salarios, en consecuencia no satisface de manera

adecuada las necesidades institucionales.

Asimismo, esto refleja un divorcio entre las oficinas de planificacidon
ministerial y las oficinas de recursos de recursos humanos, situacion que va en
perjuicio de una buena administracion de los recursos y financieros de los

ministerios.

Recomendacion

Instar a los jerarcas de los ministerios para que se conforme un equipo de
trabajo multidisciplinario, con la participacion de los jefes de recursos humanos y
planificacion, con la finalidad de planear el futuro del ministerio, acorde con el “Plan
nacional de desarrollo humano”; y unir las politicas ministeriales a la planificacion
de los recursos humanos, esto le permitira a la organizacidbn conocer aptitudes,
habilidades, nivel de conocimiento de los funcionarios con el propdsito de

implementar medidas que coadyuven al alcance de los objetivos institucionales.
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Objetivo especifico No. 4

Revisar en los departamentos de Recursos humanos del sector ministerial,
la existencia de inventarios de recursos humanos tanto cualitativa como

cuantitativamente.

Conclusion

La planificacion de los recursos humanos requiere contar con inventarios
que le permitan conocer no solo la cantidad de funcionarios, lugar de trabajo, vy
otros aspectos personales del trabajador, sino un inventario que permita identificar
las fortalezas y debilidades de sus funcionarios a nivel interno de la organizacion;
estos elementos son indispensables para realizar diagnésticos, que sirvan de base
para una buena planificacion y desarrollo de algun plan que sirva para corregir
alguna debilidad que en el futuro podria ser un impedimento para el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Sin embargo, una gran mayoria de ministerios (41.86%) no cuenta con

sistemas de inventarios, lo que genera que no cuenten con estadisticas reales que

permitan realizar una buena administracién de sus recursos humanos.
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Recomendacion

Los Departamentos de recursos humanos deben orientar esfuerzos para
contar con inventarios de recursos humanos, que les permitan efectuar
diagndsticos reales sobre su personal; esta accion se puede realizar a través de un
disefio computarizado, que facilite efectuar el cruce de diferentes variables, como
un elemento coadyuvante a la planificacion de personal, ya que los diagnésticos
asi como otros factores determinaran las necesidades de personal, tanto cualitativa

como cuantitativamente.

Objetivo Especifico No. 5

Determinar el tipo de planes con cuentan los departamentos de recursos

humanos, y quienes participan en su elaboracion.

Conclusion

La programacion de planes se realiza a corto plazo (27.92% opinion de
entrevistados y encuestados) y mediano plazo (25.58% idem), por cuanto el
periodo presidencial es de 4 afios; por consiguiente, resulta un poco dificil
programar a un periodo mas extenso de 3 afos, ya que el “Plan nacional de
desarrollo humano” se elabora de acuerdo a los lineamientos establecidos por el

gobierno.
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Los jefes de recursos humanos y capacitacion tienen una participacion mas

activa en la elaboracion de los planes, no asi los profesionales en el area de

capacitacion, pues muy pocos ministerios se participan a otros funcionarios.

Recomendacion

Involucrar a los profesionales del area de capacitacion en la elaboraciéon de

los planes, con el fin de que se produzca un mayor aporte de ideas como

conocedores de la materia.

C. Variable Desarrollo de los Recursos Humanos

Objetivos especifico No. 6

Determinar si la capacitacién que se brinda en el sector ministerial del

Gobierno, es coherente con la planificacion institucional, y si es evaluado su

impacto.
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Conclusion

En la mayoria de los ministerios (69.77% idem) se da una participacion
activa a los funcionarios mediante entrevistas o cuestionarios, con el fin de
determinar las necesidades de capacitacion; asimismo se vela porque los
funcionarios asistan a cursos que tienen relacion con sus labores, pero no podria
decirse que la capacitacion responde a la planificacion ministerial, ya que como se
logré6 demostrar no existen politicas derivadas de la planificaciéon institucional, no
hay participacion de los jefes de recursos humanos en ésta; por consiguiente la
capacitacibn no esta concebida como un programa que se desprende de un

proceso de planificacion integral.

En cuanto a si existe una evaluacion de los planes de capacitacion y su
impacto, solo un 50% de los funcionarios entrevistados y encuestados, cuenta con
instrumentos para poder evaluar su impacto; es este un factor determinante que
muestra que tan efectiva fue la capacitacion y si se cumplid con los objetivos

propuestos.
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Recomendacion

Es necesario una participacién activa del proceso de recursos humanos en
las actividades de planificacion organizacional, de manera que los planes de
desarrollo de los recursos humanos respondan a necesidades previamente
identificados de acuerdo con la planificacién y el plan nacional de desarrollo

humano.

Instar a los departamentos de recursos humanos, a realizar esfuerzos con

el fin de evaluar el impacto de la capacitacion.

Objetivo especifico No. 7

Conocer la existencia de planes de desarrollo de los recursos humanos en
el sector ministerial del gobierno, los beneficios y posibles limitantes para su

implementacion

Se determin6 que un alto porcentaje (86.67% idem), opina que no se cuenta
con planes de desarrollo de los recursos humanos, lo cual es apoyado por el
criterio vertido por el director del CECADES, al indicar que existen aproximaciones,

pero no un plan concebido como tal.
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En realidad no es extraino encontrar que en la mayoria de los ministerios no
se cuente con planes de desarrollo de los recursos humanos, debido a que no
existen politicas definidas a lo interno de los ministerios; por ende no hay una
planificacibn ordenada como marco orientador de los recursos humanos, lo cual
genera que no se puedan establecer planes integrales de desarrollo de los

recursos humanos.

Un plan de desarrollo de los recursos humanos puede generar beneficios
tales como: fomentar la carrera administrativa a través de ascensos o concursos
internos; contribuye a contrarrestar la obsolescencia del conocimiento, debido a lo

cambiante de nuestro entorno y al avance de la tecnologia y el conocimiento.

El 86.05% de los ministerios cuenta con el apoyo de las altas autoridades,
por lo cual no se constituye en una limitante, sino por el contrario, es una fortaleza
que se debe de aprovechar, ademas, de otros programas como reasignaciones,

concursos internos y carrera profesional.

La falta de recurso humano en los departamentos o areas de capacitacion
es una de la limitantes; claro ejemplo de ello, es la situacién del Ministerio de
Vivienda que no cuenta con personal ni programas de desarrollo para su personal;
en otras instituciones como los Ministerios de Cultura, Mideplan y Agricultura este

recurso resulta insuficiente.
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Los recursos financieros tienen un papel preponderante en los planes de
desarrollo, ya que son los medios para realizar actividades de capacitacion o de
formacion formal para los servidores, por ello el 62.79% (idem) estima que sus
recursos son insuficientes para la ejecucion de sus labores, ya que estos provienen

del presupuesto ordinario de la Republica.

En materia de recursos tecnolégicos, un 44.91%(idem) de las unidades de
capacitacion requieren de mayor y mejor equipo y un 51.16% (idem) consideran

que cuentan con los equipos necesarios para efectuar sus actividades.

Recomendaciones

Apoyar la formulacion de politicas y planes de desarrollo de los recursos
humanos, que armonicen con las necesidades de las agendas nacionales, a través
de un trabajo intergrupal, donde se involucre al area de recursos humanos de los

diferentes ministerios.

A los altos jerarcas ministeriales, apoyar las iniciativas de administracion del
desarrollo de los recursos humanos encaminados a lograr una mejor produccion,
asignacion y productividad del personal en el sector ministerial del gobierno a favor

del cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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A la Direccién General de Servicio Civil, apoyar de manera mas activa a la
elaboracion de planes de desarrollo de los recursos humanos en los diferentes
ministerios, debido a la basta experiencia con que cuenta ese ente rector en dicha

materia.

Dotar de mas personal profesional a las areas de capacitacion, ya que la
elaboracion de planes de desarrollo de los recursos humanos, requiere fortalecer la
capacitacion del personal para apoyar los esfuerzos nacionales de desarrollo

humano del pais.

Asimismo es necesario contar con el apoyo politico para asignar mas
recursos financieros y tecnologicos a los diferentes ministerios, con el fin de cumplir
a cabalidad con los planes de desarrollo de los recursos humanos, ya que la
renovacion y actualizacion del recurso humano en una organizacion es un factor

para lograr niveles de eficiencia y eficacia que desea toda institucion.
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CAPITULO

PROPUESTA



A. Importancia

La administracion publica se desarrolla en atencién al plan nacional de
desarrollo; en él se sefialan objetivos a nivel macro, que luego deben convertirse
en objetivos sectoriales, institucionales y, por ultimo en programas especificos con

el fin de cumplir con lo propuesto en dicho plan.

Como antes se indico, los planes de desarrollo humano constituyen
formulaciones amplias, pero de manera integrada; el fin de éstos es impulsar el
bienestar y desarrollo para el pais; esta integracion de politicas es efectuada por el
Ministerio de Planificacién, ya que es el ente encargado de orientarla, dirigirla y

evaluarla.

Dicho plan es elaborado por el Gobierno de la Republica, vigente por un

periodo de cuatro afios, en este caso de 1998 al 2002.

En él se contemplan politicas y estrategias especificas en materia de
recursos humanos, las cuales deben ser consideradas en la planificacion
institucional; no obstante, en la actualidad existe un desconocimiento del referido
plan, por parte de los funcionarios de recursos humanos, lo que imposibilita su

integracion en la planificacion de estos recursos.
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Por ende, una estrategia para la elaboracién de los planes de desarrollo
de los recursos humanos no se puede concebir de manera aislada al plan en
cuestion, ya que ésta debe responder a las necesidades nacionales e
institucionales, con el objeto de cumplir con las prioridades establecidas en dicho
plan.

Sin lugar a dudas, hoy hay un reconocimiento creciente y generalizado de
que el éxito o el fracaso de cualquier institucion se vincula estrechamente al
desempefio de todas las personas que la integran, sin importar su jerarquia,
ubicacion y condicion. En un ambiente como el actual, de gran competencia y
cambios radicales, la supervivencia de la organizacién publica depende de su
capacidad de adaptacion y de respuesta ante la evolucion del entorno y del

desarrollo y fortalecimiento de sus recursos humanos.

Solo los recursos humanos, sus habilidades y su compromiso haran la

diferencia entre el éxito y el fracaso de cualquier organizacion.

Para ello, se establece como objetivo general:

» Proponer una estrategia para la implementacion de un plan de desarrollo de los

recursos humanos en el sector ministerial del gobierno.
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Asimismo, los objetivos especificos que contribuiran a la consecucion del

objetivo general planteado son:

Conformar un equipo de trabajo interdisciplinario en los ministerios.

Establecer estrategias de comunicacion del “Plan nacional de desarrollo

humano” a nivel de mandos medios y encargados de procesos de capacitacion

en los ministerios

Contar con inventarios de recursos humanos en el sector ministerial del

Gobierno, que permitan realizar diagnésticos que proporcionen informacién

acerca de la demanda cualitativa de los funcionarios.

Realizar un diagnostico de las necesidades de desarrollo del recurso humano,

de acuerdo con la planificacion y objetivos institucionales.
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B. Integracion de equipo de trabajo interdisciplinario

Para muchas organizaciones los equipos de trabajo no constituyen la forma
mas eficaz o eficiente de realizar las tareas; hoy sabemos que no es asi, ya que
mediante el equipo de trabajo, los empleados van a ser mas cooperadores, van a
confrontar ideas y van a aprender a minimizar los intereses personales por el bien

mayor del equipo, con la finalidad de lograr los objetivos y metas organizacionales.

Toda organizacién es fundamentalmente un equipo constituido por sus
miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus

integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo.
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Para cumplir los objetivos y metas que cada equipo de trabajo se propone,
se deben crear maneras de trabajar adecuadas a su propia realidad, asi como
estrategias utiles que ayuden a cumplir lo programado. Una vez que esto sucede
comienza recién el trabajo en equipo, con miembros comprometidos que
contribuyan de manera responsable y entusiasta a la realizacién de las tareas vy

que se apoyen mutuamente.

Bajo esta perspectiva, es necesario conformar a lo interno de los ministerios
equipos de trabajo, en los cuales se dé una participacion activa de los jefes de

planificacion y de recursos humanos, asi como de otras areas afines.

El papel de este equipo de trabajo sera de conocer los lineamientos
generales establecidos por el Gobierno de la Republica, de acuerdo con el accionar
de cada ministerio, para la elaboracién de su plan nacional de desarrollo humano;

dicha informacion es recabada por el representante del ministerio ante MIDEPLAN.

Se propone que el representante sea el Jefe del Departamento de
Planificacion del ministerio correspondiente y no como en la actualidad que es un

asesor del ministro del ramo. Lo anterior se fundamenta en que son los jefes de
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planificacién lo que conocen a lo interno las necesidades reales de la institucion;

con el fin de cumplir con el plan nacional de desarrollo humano.

Cabe destacar que lo anterior tiene sustento en la Ley de Planificacion
No0.5525, que concede atribuciones especificas en el campo de la planificacion a
esos departamentos. El articulo 13 del mismo cuerpo de normas, establece que
“las unidades de planificacion dependientes de los ministerios y entidades
autonomas y semiautonomas tendra a cargo tareas de programacion de
actividades de sus respectivas instituciones de acuerdo con lo estipulado en

el articulo N. 2 de esta ley”.

En el mismo sentido el articulo No.2 inciso C. menciona entre las funciones
por desarrollar en las oficinas de planificacion la de “participar en las tareas
endientes a la formulacién y adopcion de planes y politicas de desarrollo

nacional”

Asimismo se cuenta con la valiosa colaboraciéon del “Sistema de Indicadores
sobre Desarrollo Sostenible” (SIDES), como medio que permite analizar el

desarrollo nacional por parte de los actores, en este caso los ministerios.
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Este equipo de trabajo ministerial realizara un diagnéstico que servird como
base para elaborar las recomendaciones, politicas generales y especificas que se
analizaran a un nivel superior de gobierno, con el propésito de que sean

incorporadas al plan nacional de desarrollo humano.

Con ello se pretende que la en la elaboracion de dicho plan no s6lo participe,
como en la actualidad, un representante del ministerio; por el contrario, que se da
una participacion grupal de funcionarios de carrera como lo son los jefes de
recursos humanos y de planificacion, quienes tendran la responsabilidad de poner
en marcha las acciones, politicas y estrategias contenidas en el plan nacional de
desarrollo humano, y que pueden dar seguimiento a los planes debido a que son
puestos con estabilidad laboral, no asi los cargos de confianza que ostentan los
asesores de los sefiores ministros, los cuales son removidos cada cuatro afos con

el cambio de gobierno.

Asimismo, es necesario que el Sistema Nacional de Evaluacion (SINE)
asuma un papel mas proactivo, y no solo se limite a evaluar ciertos programas que
tienen viabilidad presupuestaria y politica, ya que el resto de acciones estratégicas
que no son evaluadas requieren una revisién, con la finalidad de se realicen

medidas correctivas y puedan ser contempladas en el siguiente plan.
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C. Estrategias de comunicacion del “Plan nacional de desarrollo humano”

Definiciéon de Comunicacion:

s V N

“Seglin Stoner el término comunicaciones hace Z
referencia al empleo de palabras, letras, simbolos / -
etc., con el fin de obtener informacién comin o -y
compartida sobre un objeto, un hecho o una idea”

(1994,568)

De manera que comunicacion significa el intercambio de informacién y
sentimientos entre dos o mas personas. Cuando se habla de comunicacion se
debe pensar en un proceso que no tiene principio ni fin, es decir una interaccion
circular. La interaccion se refiere al hecho de que los protagonistas de la

comunicacion participan desde diferentes lugares y desempefiando varios

papeles: el emisor es a veces receptor y viceversa.

La comunicacion debe incluir
tanto la transferencia como el
entendimiento del significado:
Una idea, no importa cuan
grandiosa sea, no sirve hasta
que es transmitida y entendida
por los demas.
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En el caso especifico del plan nacional de desarrollo humano se determiné
que existia un alto porcentaje de desconocimiento por parte de los funcionarios de
los departamentos recursos humanos de los ministerios; para ello, es necesario

implementar acciones tendientes a disminuir esta situacion.

Por lo tanto, se propone que el Ministerio de Planificacion utilice como medio
de comunicacion, los foros mensuales que son organizados por los jefes de
recursos humanos y la Direccion General de Servicio Civil, ya que en él se discuten
temas de interés para una administracion eficaz del recurso humano. En dichos
foros se pueden discutir aspectos generales de lo que es el “Plan nacional de

desarrollo humano”, los objetivos, alcances, politicas entre otros.
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Asimismo, con el fin de que los jefes de recursos humanos, conozcan a
fondo sobre este tema se puede reproducir la informacion por medio de disco
compacto; esto le permitira discutir los temas concernientes a su ministerio, a lo

interno de su unidad con los jefes de capacitacion y funcionarios de esa area.

Otro mecanismo de comunicacidén consiste en disefiar un panfleto, el cual
contendra aspectos generales del “Plan nacional de desarrollo humano”, como:
¢ Qué es el plan nacional de desarrollo humano? ;Quiénes son los actores? ;Qué
es el SIDES? ;Qué es el SINE?; en él se sefialan las direcciones que pueden ser
acsesadas via internet para conocer mas a fondo sobre estos temas. Dicho
panfleto sera elaborado tomando como referencia la pagina webb que tiene el

Ministerio de Planificacion. (Ver en anexos)

PLAN NACIONAL DEDES
HUMANO
Soluciones Siglo XX1

COSTA RICA 1995-1002
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D. Equipos de trabajo para la planificaciéon institucional

Hoy son mas las organizaciones que buscan solucionar los aspectos mas
complejos de su gestion (problemas operativos, planes de futuro, reorganizaciones,
etc.) a través de la conformacién de equipos de trabajo; por lo tanto es importante

sefalar cuales son las condiciones, guias y directrices.

Por otra parte, el trabajo en equipo implica involucrarse en un grupo,
subordinar las metas personales y departamentales por las de la organizacion,
mostrar preocupacion por el bienestar de la agrupacién y por ende de la institucion
y sentirse vinculados con los demas participantes, de modo que se puede definir el

equipo de trabajo como:

Dos o mas personas que trabajan en estrecha relacion,
animandose y apoyandose para alcanzar las metas organizacionales,
en las que todos convinieron

Plan
nacional
desarrollo

Planificacion
institucional

Desarrollo
recurso
humano
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El equipo trabajo interdisciplinario tendra como funcion primordial realizar la
planificacion en el ambito ministerial, en correspondencia con el “Plan nacional de
desarrollo humano”, de manera que se analicen las politicas, acciones vy
estrategias contenidas en él, y se proceda a emitir politicas institucionales a los
diferentes departamentos; en el caso especifico de esta propuesta, al
departamento de recursos humanos, con el propésito de que éste a su vez
planifique de manera eficiente y eficaz los recursos humanos necesarios, para
cumplir con los objetivos institucionales y nacionales. De manera que se dé una
relacion reciproca de interdependencia entrela planificacion de la organizacion y la

planificacién de los recursos humanos.

E. Diseino de inventarios de recursos humanos

La Direccion General de Servicio Civil es el ente rector en materia de recursos
humanos; por esta razén debe dictar una politica que obligue a los departamentos
de recursos humanos a disefar inventarios que le permitan mantener un registro
de cada uno de los funcionarios que laboran en el ministerio; a través de dicho
registro se debe actualizar peridodicamente cierto tipo de informacién tal como
aspectos educacionales, laborales (ascensos, cursos recibidos, traslado) que

posibiliten mantener un analisis permanente del desarrollo del personal.
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Estos datos permitiran ubicar al personal segun caracteristicas necesarias para

las acciones del proceso planificador.

La planificacion de los recursos humanos constituye un esfuerzo para
conocer las necesidades organizacionales; para ello es necesario contar con
instrumentos como los inventarios que permitan efectuar diagndsticos de la
situacion real de la institucion, de acuerdo con las areas y caracteristicas de las
actividades que tendran que ser atendidas; éstas se derivan de la planificacion
institucional, de manera que se propongan programas de formacion para los
servidores que lo requieran y puedan ascender a otros puestos dentro de la
organizacion, o bien de reclutamiento y seleccién por no contar con recurso a lo
interno. Para este fin se tomé el disefio de un formato que el autor Willian Werther
Davis propone en su libro “Administracion de personal y de recursos humanos”, el
cual puede servir como base a los ministerios para disefiar sus propios

instrumentos (ver anexos, Inventario recursos humanos) (1995,121)
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F. Diagnéstico de las necesidades de desarrollo del recurso humano

El articulo 2° del decreto ejecutivo No. 25383-Mp establece:

“El Centro de Capacitacion y desarrollo de la Direccion General de
Servicio Civil (CECADES) sera un o6rgano propulsor de las politicas,
estrategias, planes y programas de capacitacion de los funcionarios del
Sector Publico, asi como promotor del desarrollo humano integral y
permanente como medio para la prestacion de un servicio sustentado en
el conocimiento técnico, la capacidad profesional y las caracteristicas
actitudinales que comprometen el sentido de responsabilidad publica y

ética de cada individuo y cada grupo de trabajo”

En razén de ello es necesario que el CECADES asuma un papel mas
proactivo, como ente rector en materia de desarrollo de los recursos humanos,
de acuerdo con las orientaciones que determina el plan nacional de desarrollo
humano; de esta manera, puede coadyuvar con la labor de planificacion de los
recursos humanos en el sector ministerial del gobierno, especificamente
estableciendo politicas, estrategias y directrices para la implementacion de

programas de desarrollo de los servidores del sector ministerial .
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Como se ha vendido comentando, las organizaciones deben considerar a los
funcionarios como el recurso mas valioso de la organizacion e invertir en ellos,
proporcionandoles continuamente oportunidades para mejorar sus habilidades.
Esto se conoce como desarrollo de personal e incluye aquellas actividades
designadas a capacitar y motivar al empleado para ampliar sus

responsabilidades dentro de la organizacion.

Desarrollar las capacidades del trabajador proporciona beneficios para los
servidores y para la organizacion, ayuda a los trabajadores, aumentando sus
habilidades y cualidades y beneficia a la organizacion, incrementando las

habilidades del personal de una manera costo-efectiva.

La capacitacion hara que el trabajador sea mas competente y habil.
Generalmente, es mas costoso contratar y capacitar nuevo personal, aun cuando
éste tenga los requisitos para la nueva posicion, que desarrollar las habilidades
del personal existente, ya que él conoce la rutina de la institucion. Ademas, al
utilizar y desarrollar las habilidades del trabajador, la organizacion entera se

vuelve mas eficiente.

Los funcionarios generalmente necesitan nuevos desafios que lo estimulen y

mantengan satisfecho con su trabajo.
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Es responsabilidad de las jefaturas reconocer el potencial de los trabajadores

y ofrecerles nuevas oportunidades.

El factor mas importante para desarrollar la capacidad del personal es crear un
entorno en el que se logre la cooperacion, comunicacién y un intercambio abierto

de ideas.

Una organizacion debe dar entonces incentivos a los empleados
ofreciendo oportunidades de promocion y transferencias para complementar las

habilidades del funcionario en el trabajo y utilizarlas en su maximo potencial.

Para desarrollar las habilidades del personal los jefes tienen un gran
numero de oportunidades para mejorar el desempefo, motivacion y habilidad de
personal mediante técnicas de desarrollo dentro y fuera del trabajo; éstas
incluyen:

» Ampliar las responsabilidades del personal mediante una delegacion y
supervision efectivas.

» Incrementar la participacion de los empleados en la toma de decisiones en
areas que afecten su trabajo y dar el reconocimiento apropiado a su
contribucion

» Alentar las iniciativas y sugerencias individuales para mejorar el desempefio

del departamento.
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» Proporcionar retroalimentacion frecuente y positiva para desempenfar nuevas
responsabilidades.

» Utilizar la interaccion diaria con el personal y reuniones para impartir y
compartir nuevos conocimientos y experiencias.

» Permitir a los empleados asistir a cursos, seminarios, congresos Yy
conferencias.

» Proporcionar materiales de lectura para estudio.

Varias de las técnicas anteriormente enumeradas requieren que el
personal reciba algun tipo de capacitacién, de manera que es necesario efectuar
un diagndstico de necesidades de capacitacion que contribuya a desarrollar

nuevas habilidades y conocimientos en procura de su desarrollo.

Este diagnodstico debera tomar como referencia la planificacion institucional, la
que a su vez tuvo como base al “Plan nacional de desarrollo humano”, asi como
factores de su ambiente externo que pueden convertirse en fuentes de nuevos
desafios. Entre las técnicas e instrumentos utilizados con mas éxito en la
busqueda de informacion relativa a necesidades de capacitacion y desarrollo
estan: aplicacion de cuestionarios a los jefes inmediatos y funcionarios de la
organizacion; para ello se anexa un formato que puede servir como base para los

diferentes ministerios. Asimismo, es necesario una evaluacioén constante de la
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atinencia del plan de desarrollo de los recursos humanos con respecto a las
necesidades institucionales; con el fin de realizar acciones correctivas para ajustar,
eliminar o incluir politicas de desarrollo de los recursos humanos de acuerdo a las

exigencias del momento.

La implementacion de esta estrategia contribuye a formular planes
nacionales de desarrollo humano, de acuerdo con los lineamientos previamente
establecidos por el gobierno y acordes con la realidad que vive cada ministerio,
debido a que la propuesta ministerial nace al seno de un trabajo en equipo
interdisciplinario de cada institucion; posteriormente, esta sera valorada por el
sefor presidente de la Republica en coordinacion con el Ministerio de

Planificacion.

Asimismo, este equipo de trabajo direccionara todos sus esfuerzos a efectos
de que la planificacion organizacional responda al plan nacional de desarrollo
humano, de manera que se emitan politicas a los departamentos de recursos
humanos y demas involucrados; asimismo se contemplen las politicas y estrategias
formuladas por el CECADES y bajo esta perspectiva se produzca una planeacion
eficaz de los recursos humanos y de como la institucion debe contribuir al
desarrollo de ellos, a través de planes de desarrollo, ya que son los principales

actores para cumplir los objetivos organizacionales y nacionales.
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Finalmente es importante reconceptualizar la planificacion de los recursos
humanos como un medio flexible que responda a las necesidades cambiantes del
entorno y no se convierta en una “camisa de fuerza”; lo anterior, debido a que lo
unico constante en esta época es el cambio, razén por la cual la planificacion debe
ser un instrumento que debe dislumbrar las acciones a realizar. En este sentido la
resolucion D.G.015-98 emitida por la Direccidon General de Servicio Civil, confiere
potestades a los jefes de recursos humanos entre las cuales establece en su inciso
t “Efectuar permanentemente una lectura del ambiente financiero,
estratégico, tecnolégico, legal y politico en el que se desenvuelve su
institucion, de modo que le permita promover activamente los procesos de
cambio que requiera su organizacion y consecuentemente, desempenar un

papel protagonico en su desarrollo y actualizacion acorde con la época”
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APENDICES



10.

11.

ENTREVISTA A LOS JEFES DE RECURSOS HUMAMOS
DE LOS MINISTERIOS

. ¢Conoce las politicas de recursos humanos que se derivan del Plan

Nacional de Desarrollo Humano?

¢, Son éstas politicas claras y aplicables ?

¢ Ha participado usted en la formulacién de dichas politicas?Explique
¢Existe una evaluacién de esas politicas a nivel Ministerial? ;Quién la
realiza?

¢, Se emiten politicas derivadas de la planificacién organizacional que
orienten la planificacion de Recursos Humanos? No ¢ Por qué?

¢ Son estas politicas aplicables en la elaboracion de sus programas de

trabajo?

¢ Considera que existe coherencia entre la planificacion organizacional vy las
politicas derivadas de la planificacion de recursos humanos en materia de
Desarrollo de los recursos humanos?

¢ Participa en el proceso de planificacién a nivel organizacional?

Si ¢, Como y con qué frecuencia? No ¢ Por qué?
¢Existen inventarios de Recursos Humanos tanto cuantitativa como
cualitativamente?

¢Los planes derivados de la planificacion de los recursos humanos en
materia de desarrollo se puede decir que son : Corto plazo, mediano plazo

o largo plazo. Explique

¢ Quiénes participan en la elaboracién de esos planes?



12. ¢ Participan los funcionarios del ministerio, en la deteccion de necesidades
de capacitacion y profesionalizacion? ;Coémo?

13. ¢Considera que la capacitacion que se imparte tiene una estrecha relacion

con la planificacién a nivel Ministerial? ¢Por quée?

14. ¢ En los diferentes cursos de capacitacion existe una relacion entre el curso
y las labores que desempenfa el participante?

15.¢Evaluan con posterioridad los planes de capacitacion y su impacto?
¢,Como?

16.¢Cuentan con programas de formacion profesional para los funcionarios
(Estudios a nivel universitario), a que nivel (diplomado, bachillerato,
licenciatura, maestria)

17.¢;Considera que los programas de profesionalizacion garantizan |la
disponibilidad de personal capacitado para asumir otras posiciones de
mayor importancia y responsabilidad dentro del Ministerio?

18. ¢ Qué entiende usted por desarrollo de los recursos humanos?

19. ¢ Cuenta con planes de desarrollo de los recursos humanos ?

20.¢, Cuales son las consecuencias que pueden generar la ausencia de planes
de desarrollo de recurso humanos en el sector ministerial del gobierno,?

21.¢Cuales son los beneficios que a su consideracion pueden generar los
planes de desarrollo de los recursos humanos?

22.4En la implementacién de programas de capacitacion o desarrollo cuentan
con el apoyo del maximo jerarca?



23. ;Cuenta el departamento con el apoyo de otros programas como
reclutamiento e incentivos para la implementacién del desarrollo de éstos?

24. ; Considera que cuenta con los recursos humanos necesarios a nivel de su

departamento para la implementacion de planes de desarrollo?

25.Considera que cuenta con los recursos financieros necesarios a nivel de su
departamento para la implementacion de planes de desarrollo?

26. ¢ Considera que cuenta con los recursos tecnolégicos necesarios a nivel de
su departamento para la implementacion de planes de desarrollo?

27.Sus recursos financieros provienen de : Presupuesto ordinario de la
Republica o presupuesto especial?



CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL PROFESIONAL

DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DE LOS MINISTERIOS

Con el propésito de analizar los recursos humanos, financieros, tecnolégicos y
otros aspectos importantes en materia de desarrollo de los recursos humanos, se
le solicita completar el presente cuestionario, que servira como instrumento, para
brindar una propuesta al trabajo que se esta realizando. La informacion
suministrada es Uunicamente para efectos de estudio y se tratara con

confidencialidad.

Aspectos Generales

1. ¢Conoce las politicas de recursos humanos que se derivan del “Plan nacional
de desarrollo humano” del pais ? Si su respuesta es negativa pase a la
pregunta # 5

Si 1 No ]

2. ¢Son éstas politicas claras y aplicables en el Ministerio donde labora ?

Si 1 No [

3. ¢Ha participado o participa en la formulacién de dichas politicas?

SiC— No [

4. ¢Existe una evaluacion de esas politicas a nivel del ministerial? Quién la
realiza?
Sl No [

¢ En qué consiste?




5. ¢Existen en el Ministerio politicas especificas en materia de capacitacion y
desarrollo del personal , derivadas de la planificacion de recursos humanos?

Mencione algunas

6. ¢Son aplicables las politicas especificas de capacitacién emitidas por el
Ministerio?

Si ] No | Ns/Nr |

Explique

7. ¢Son estas politicas coherentes con la planificacién a nivel organizacional?

Si ] No ] Ns/Nr ]

8. ¢Cuentan con inventarios de recursos humanos que le permitan realizar un
diagndstico cualitativo y cuantitativo de sus funcionarios?

Si No [ ;Por qué? Ns/Nr [_]




9. ¢Cuentan con planes de desarrollo y capacitacion derivados de la planificacion
de recursos humanos en materia?

Si No— ¢Porqué? Ns/Nr—

10.Estos planes son a:
( ) corto plazo

( )mediano plazo
( )largo plazo

11. ¢ Participa en la elaboracidén de esos planes?
Si I No [ Ns/Nr (-

¢ Por qué?

12. ¢ Cuentan con programas de formacion profesional para los funcionarios? A
qué nivel?

( ) Diplomado

() Bachiller Universitario
( ) Licenciatura

() Maestria

() Ninguno



13.¢ Considera que los programas de profesionalizacion garantizan que el
personal capacitado pueda asumir otras posiciones de mayor importancia y
responsabilidad dentro del Ministerio?
Si [ No ] Ns/Nr ]

Explique

14.; En los diferentes cursos de capacitacién existe una relacién entre el curso y
las labores que desempefia el participante?

Si L1 No [ Ns/NrJ

¢ Por qué?

15. ¢ Evaluan con posterioridad los planes de capacitacion y su impacto?

Si1 ¢Como? No [ Ns/Nr 1




16.¢ Considera que la capacitacién impartida garantiza que el personal
capacitado pueda asumir otras posiciones de mayor importancia y
responsabilidad dentro del Ministerio?
si [ No [ Ns/Nr

¢ Por qué?

17. ¢ Participan los funcionarios del ministerio en la deteccion de necesidades de
capacitacion y profesionalizacion?
si L No [— Ns/Nri—
¢ Por qué?

18.¢ Considera que la capacitacion que se imparte tiene una estrecha relacién con
la planificacion a nivel institucional?

si [ No Ns/Nr
¢ Por qué?

19. ¢ Qué entiende por desarrollo de los Recursos Humanos? Marque solo una
opcién

() Preparar a los funcionarios para desempefiar un puesto

() Esfuerzo continuo y planeado para mejorar los niveles de competencia de los
funcionarios y el desempefio organizacional



20. ¢ Cuales son los beneficios que a su consideracion pueden generar los planes
de desarrollo de los Recursos Humanos? Marque las que considere
convenientes

( ) Fomenta la carrera administrativa en una organizacion

( ) Ayuda a contrarrestar la obsolescencia del conocimiento
( ) Contar con recurso humano idéneo

21.Considera que el recurso humano para la realizacion de las labores de
capacitacion es:

Suficiente — Insuficiente — Ns/Nr

22. ¢ Cuentan con los Recursos Financieros y tecnologicos para la realizacion de
las actividades de ese Departamento?

Sir No — Ns/Nr —3

23. ¢ En caso de ausencia de planes de desarrollo de los recursos humanos en el
sector ministerial del gobierno, cuales serian las consecuencias?

24.Los recursos financieros provienen de:
Presupuesto ordinario de la Republica L—! Presupuesto especial. [
25.¢En la implementacion de programas de capacitacion o desarrollo se cuenta
con el apoyo del maximo jerarca?

Si [ No. [ Ns/Nr L[]
¢ Por qué?

26. ¢ Cuenta su departamento con el apoyo de otras actividades de recursos
humanos como el reclutamiento e incentivos para la implementacién de planes
de desarrollo?

Si 1 No[J Ns/Nr [



CUESTIONARIO PARA JEFES DEL
AREA DE CAPACITACION DE LOS DEPARTAMENTOS

DE RECURSOS HUMANOS DE LOS MINISTERIOS

Con el propésito de analizar los recursos humanos, financieros , tecnoldgicos y
otros aspectos importantes, se le solicita completar el presente cuestionario, que
servira como instrumento, para brindar una propuesta al trabajo que se esta
realizando. La informacion suministrada es unicamente para efectos de estudio y

se tratara con confidencialidad.

| Parte

RECURSOS HUMANOS

1. ¢ Cuantos funcionarios laboran permanentemente en el area de capacitacion
incluya personal profesional, técnico y de apoyo)

Clasificacion puesto Nivel académico Experiencia en el area
en anos y meses




Il ETAPA

FINANCIEROS

2. Posee el departamento un presupuesto propio para

( ) Compra de equipo

( ) Pago de estudios en centros de ensefianza

( ) Compra de material bibliografico

( ) Ofrecer estimulos a los asistentes a sus actividades ( café, bocadillos, platones,
etc)

3. ¢Quién elabora el presupuesto de su departamento?

4. ;Indique el presupuesto anual en colones?

2000

2001

5. ¢Cual es la procedencia de los recursos economicos con los que trabaja su
departamento?
( ) Presupuesto propio

( ) Presupuesto ordinario de la Republica

6. Considera que los recursos disponibles son:
( ) Suficientes ( ) Suficientes

¢ Por qué?



Il Parte

TECNOLOGICOS

7. En la capacitacion de los recursos humanos los recursos didacticos juegan un
papel importante; por consiguiente, le solicito llenar el siguiente inventario

Equipo Cantidad

Pizarra

Aulas

Proyector de “Slides”

Grabadora

Televisor

V.H.S

Laboratorio computo

Video Vin

Camara de video

Fotocopiadora o duplicadora

Proyector de filminas

Otros(Especifique)




IV Parte
Aspectos Generales
8. ¢Conoce usted las politicas de recursos humanos que se derivan del Plan
Nacional de Desarrollo Humano? Si su respuesta es negativa pase a la
pregunta #12
Si J No [ Ns/Nr [

9. ¢ Son éstas politicas aplicables ?

Si— No Ns/Nr

10. ¢ Ha participado usted en la formulacion de dichas politicas?

Si [ No [ Ns/Nr [

11.¢Existe una evaluacion de esas politicas a nivel del estado? ¢Quién la
realiza?

Si— No [ Ns/Nr [

Explique

12. ¢ Existen politicas en materia de Capacitacion o desarrollo del personal en su
Ministerio?

Si No [ Ns/Nr [

Mencione Algunas

13.Son estas politicas aplicables en la elaboracion de sus programas de trabajo?



Si No ] Ns/Nr ]

Explique

14.; Son éstas politicas coherentes con la planificacion a nivel organizacional?
Si Nor— Porqué  Ns/Nr —

¢ Por qué?

15. ¢ Cuentan con inventarios de recursos humanos que le permitan realizar un
diagndstico de la situacion actual de sus funcionarios en cuanto cantidad y
calidad?

Si Nol_1 Por qué Ns/Nr 1

16.¢Cuentan con planes derivados de la planificacion de recursos humanos en
materia de desarrollo de los recursos humanos?

Si No [ ¢ Por qué? Ns/Nr

17. Estos planes son a :

( ) Corto Plazo ( ) Mediano Plazo ( ) Largo Plazo

18. ¢ Quiénes participan en la elaboracion de esos planes?




19. ¢ Cuentan con programas de formacion profesional para los funcionarios a que
nivel?

( ) Diplomado

() Bachiller Universitario

( ) Licenciatura

( ) Maestria

() Ninguno

20.¢ Considera que los programas de profesionalizacién garantizan que el personal
puede asumir otras posiciones de mayor importancia y responsabilidad dentro
del Ministerio?

Si— No [ ¢ Por qué? Ns/Nr

Explique

21. ¢ Se evaluan con posterioridad los planes de capacitaciéon y su impacto?
¢,Como?

Si— No [ ¢ Por qué? Ns/Nr —

22.; Considera que la capacitacion que se imparte tiene una estrecha relacion con
la planificacion a nivel Ministerial?

Si No.[ Ns/Nr  —



23. ¢ Participan los funcionarios del ministerio, en la deteccion de necesidades de
capacitacion y profesionalizacion?

Si [ ¢Cémo? No[J Ns/Nr -

24 En los diferentes cursos de capacitacion existe una relacion entre el curso y
las labores que desempefia el participante?

Si No[—] Ns/Nr —
Explique

25. ¢ Considera que la capacitacion que imparte su departamento garantiza la
disponibilidad de personal capacitado para asumir otras posiciones de mayor
importancia y responsabilidad dentro del Ministerio?

26. ; Qué entiende usted por planes de desarrollo de los recursos humanos?
Marque solo una opcion

() Preparar a los funcionarios para desempefiar un puesto

() Esfuerzo continuo y planeado para mejorar los niveles de competencia de los
funcionarios y el desempefio organizacional



27.¢En caso de la ausencia de planes de desarrollo de recurso humanos en el
sector publico, cuales serian las consecuencias?

28. ¢ Cuales son los beneficios que a su consideracion pueden generar los planes
de desarrollo de los recursos humanos? Marque los que considere conveniente

( ) Fomenta la carrera administrativa en una organizacién

( ) Ayuda a contrarrestar la obsolescencia del conocimiento
( ) Contar con recurso humano idéneo

29. ¢ Cuenta su departamento con el apoyo de otros programas de recursos
humanos como el reclutamiento e incentivos para la implementacién de planes
de desarrollo?

Si [ No [ Ns/Nr [

Explique brevemente

30. ¢, Cuentan con el apoyo del maximo jerarca en la implementacion de programas
de capacitacion o desarrollo?

Si No [1 Porqué Ns/Nr 1

¢ Por qué?

Gracias por su colaboracion



ENTREVISTA A LA COORDINADORA DEL AREA DE
ANALISIS DEL DESARROLLO
MIDEPLAN

. ¢Considera usted que la formulacibn de esas politicas en materia de
capacitacion y desarrollo son lo suficientemente claras?

. ¢En la formulacion de estas politicas se toma en consideracion la aplicabilidad
de éstas?

. ¢ Quiénes participan en la formulacion de politicas de recursos humanos para el
sector ministerial del gobierno?

. ¢Considera que existe una estrecha relacion entre las politicas que se emiten
en el Plan nacional de desarrollo humano con la planificacién organizacional, la
planificacién de recursos humanos y el desarrollo de éstos?



ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS JEFES DE
PLANIFICACION DE LOS MINISTERIOS

. ¢La planificacion que se realiza se basa en el “Plan nacional de desarrollo
humano?

. ¢Participa el Jefe de Recursos Humanos en la planificacion a nivel
organizacional ?

. ¢, Se emiten politicas de recursos humanos derivadas de la planificacion
organizacional?

. ¢Considera que la planificacion de recursos humanos responde a las
necesidades organizacionales?

. ¢ Existe una evaluacion de esas politicas?



1.

ENTREVISTA DIRIGIDA ALA UNIDAD COORDINADORA DEL SISTEMA
NACIONAL DE EVALUACION, MINISTERIO DE PLANIFICACION

¢, Como se evaluan las politicas emitidas en el “Plan nacional de desarrollo
humano, especificamente las que se refieren al desarrollo de los recursos
humanos en sector ministerial del gobierno?

¢, Cuales son los mecanismos de evaluacién que se utilizan para evaluar las
politicas desarrollo en materia de recursos humanos?

¢, Considera usted que se da un seguimiento por parte de este de las politicas
en materia de recursos humanos en el sector ministerial?



ENTREVISTA DIRIGIDA AL DIRECTOR DEL CENTRO DE CAPACITACION Y

10.

11.

12.

13.

DESARROLLO DE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL

¢, Conoce las politicas que emite el “Plan nacional de desarrollo humano, el
cual es formulado por el Gobierno a inicios de su administracién?

¢ Existe participacion de ese ente en la elaboracién de las politicas en materia
de recursos humanos del Plan nacional desarrollo humano?

¢ Considera que las politicas sobre la capacitacion y desarrollo de los recursos
Humanos, derivadas del plan nacional de desarrollo humano son claras?
Mencione algunas.

¢, Son estas politicas aplicables en la elaboracidén de sus programas de trabajo?
¢ Existe una evaluacién de esas politicas a nivel ministerial? ¢ Quién la

realiza?

¢ Emite ese ente rector politicas sobre la capacitacién y desarrollo de los

recursos humanos? Mencione algunas.

¢ Existen planes de desarrollo de los recursos humanos en sector Ministerial del
Gobierno?

¢, Se evalua la Capacitaciéon y su impacto?

¢ En caso de ausencia de planes de desarrollo de recurso humanos en el
sector publico, cuales serian las consecuencias?

¢, Cuales son los beneficios que a su consideracion pueden generar los planes
de desarrollo de los recursos humanos?

¢ Considera que existe la planificaciéon de los recursos humanos en el sector
ejecutivo del Gobierno? ¢, Por qué?

¢ Conoce si los departamento de recursos humanos de los ministerios, emiten
politicas de capacitacion o desarrollo, derivadas de la planificacién de los

recursos humanos a nivel ministerial ?

¢, Conoce si los departamentos de recursos humanos cuentan con inventarios
de personal?



14.; Los planes de Capacitaciéon son: corto, mediano o largo plazo?

15. ¢ Existen programas de formacion profesional, a que niveles Diplomado,
Bachillerado, Licenciatura, Maestria?

16. ¢ Considera que el manejo actual de los recursos humanos en materia de
capacitacion y profesionalizacién garantizan la disponibilidad de personal
capacitado para asumir otras posiciones de mayor importancia dentro del
Ministerio?

17. ¢ Cuales cree que son las limitantes que pueden tener los ministerios para
implementar planes de desarrollo de los recursos humanos?



ANEXOS



Ministerio de

Inventario de recursos humanos

Fecha:

1 Parte ( Para ser completada por el Departamento de Personal)
1. Nombre 2. Experiencia
3. Puesto 4. Fecha de contratacion
5. Edad
6.  Puestos anteriores

Clastificacion de a

Clasificacion de a

Clasificacion de a

Clasificacion de a

II Parte ( Para ser llenada por el funcionario)

7. Elabore una lista de sus conocimientos, aun si no los emplea en su trabajo actual. Incluya los equipos que esté
capacitado para operar.

Conocimientos:

Equipo o maquinas:

Herramientas:

8. Describa brevemente las funciones actuales.

9. Areas de responsabilidad. Describa brevemente las dreas de responsabilidad a su cargo.

Personal a cargo

Equipo y recursos financieros

10. Educacion y capacitacion. Describa brevemente su educacion y capacitacion.
Académica (sefiale los aiios cursados)

Primaria 123456
Secundaria 1 2 3 45



Técnica 123 Especifique

Universidad 1 2 3 45 Especifique

Capacitacion recibida

Cursos

especiales

Parte 111 ( Para ser llenada por el departamento de recursos humanos y el jefe inmediato del
servidor)

11. Evaluacion del desemperio

12. Potencial para promocion

¢ Qué puestos especificos puede desemperniar?

13. Aspectos que debe mejorar

14. Firma jefe inmediato fecha

Parte IV. ( Para ser llenada por el departamento de recursos humanos)
15. ;Se adjuntan a esta formula las dos evaluaciones del desempeiio mds recientes?
Si No

16. Preparado por: Firma: Fecha:




PROCESO ACTUAL

ACTIVIDADES MINISTERIO PLANIFICACION Ministerios Departamento
Asesores planificacion

1.Lineamientos a los ministerios
para la formulacion del “Plan 1. Inicio

nacional de desarrollo humano”

2. Asesores de Ministros coordinan
para formulacion “Plan nacional de
desarrollo humano”

3. Documento borrador “Plan nacional
de desarrollo humano”

4. Traslado documento a la Unidad

de analisis del desarrollo, MIDEPLAN i

5. Revisién documento por parte de la
Unidad de analisis del desarrollo, MIDEPLAN
y el sefior Presidente de la Republica

6. Elaboracion del “Plan nacional de desarrollo
humano”

7. Se remite a los diversos ministerios

8. Inicia el proceso de planificacion organizacional

9. Documento con politicas organizacionales

Fin

@ Proceso
© Documento

O traslado



PROCESO DE LA PROPUESTA A NIVEL MACRO

ACTIVIDADES MINISTERIO Equipo de trabajo Departamento
PLANIFICACION interdisciplinario recursos humanos
ministerial

1.Lineamientos a los ministerios
para la formulacion del “Plan Inicio -

nacional de desarrollo humano”
2. Equipos de trabajo formulan la

propuesta del “Plan nacional de
desarrollo humano”

3. Emite Documento borrador ‘“Plan nacional
de desarrollo humano”

4. Traslado documento a la Unidad
de analisis del desarrollo, MIDEPLAN

5. Revisién documento por parte de la
Unidad de analisis del desarrollo, MIDEPLAN
y el seflor Presidente de la Republica

6. Elaboracion del “Plan nacional de desarrollo
humano”

7. Proceso de campaiia de divulgacion a los
diferentes ministerios, por medio de panfletos,
foros y otros medios

8. Se envia documento “Plan nacional de desarrollo
humano” a los diferentes ministerios

LT
-
i

9. Proceso de planificacion organizacional

10. Documento con politicas especificas para
cada una de las areas involucradas para
cumplir con los planes nacionales de desarrollo
humano

11. Se remite al departamento de recursos humanos
documento con politicas especificas en dicha
materia

12. Proceso de planificacién de recursos humanos,
acordes a la planificacion institucional y
el Plan nacional de desarrollo humano

13. Documento que determine las necesidades
cualitativas del personal

14. Proceso de desarrollo de los recursos
humanos, en el ministerio

@ Proceso @ nuevo proceso traslado

© Documento @ nuevo documento
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