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Resumen Ejecutivo

Esta investigacion tiene como tematica el analizar aquellos retos que se producen en
la retencion del talento humano, indagar en temas de percepcion de las personas y ver
aquellos factores que pueden incidir en la estabilidad del personal y que permean la
retencion. Asi mismo, el interés de identificar elementos que ayuden a la permanencia del

talento humano.

Por este motivo, el equipo de trabajo conformado por estudiantes de la Carrera de
Administracion quienes estan cursando su ultimo afo, en aras de la obtencion del grado de
Licenciatura en Recursos Humanos, plantea la necesidad de indagar acerca en la Direccion
General de Servicio Civil, en términos generales sobre el abordaje de la retencién del talento
humano, contemplando la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159,
la cual rige desde en marzo 2023, generando un cambio en algunos procesos relacionados

con el tema.

Dicho lo anterior, se plantea la siguiente interrogante y objetivos de desarrollo en el

presente trabajo:

¢, Cuales son los retos que se generan en el proceso de retencion del Capital Humano
en la Direccién General de Servicio Civil, para la propuesta de estrategias que mitiguen la
salida del talento humano, considerando la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo
Publico No. 10159, durante el periodo 2023 y 20247

Por otro lado, se plantean los siguientes objetivos para el desarrollo de la presente

investigacion:

Objetivo General

Analizar los retos que se generan en el proceso de retencion del Capital Humano de
la Direccién General de Servicio Civil, para la propuesta de estrategias que mitiguen la salida



del talento humano, considerando la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo Publico
No. 10159, durante el periodo 2023 y 2024.

Objetivos Especificos

Describir la percepcidon de las personas funcionarias de la Direccion General de
Servicio Civil, sobre los mecanismos de retencion del talento humano, utilizados
posterior al ingreso de la Ley de Empleo Publico No. 10159, para la identificacién de

elementos que reduzcan la rotacion del personal.

Identificar los factores que propician la estabilidad en las metodologias de retencion
del personal en la Direccion de Servicio Civil, para la comprensién y categorizacion de
las razones por las cuales las personas funcionarias permanecen laborando en la

institucion.

Determinar los programas que influyen en la permanencia de las personas
funcionarias en la Direccién General de Servicio Civil, tras la entrada en vigor de la
nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, para la evaluacion de aquellos que

se alinean con la nueva legislacion.

Objetivo Propuesta

Disefar estrategias que mitiguen la salida del talento humano en la Direcciéon General de

Servicio Civil en apego a la Ley Marco de Empleo Publico, para impulsar la retencion vy el

equilibrio de las personas funcionarias de la direccion.

De acuerdo con la informacién anterior, se plantean las variables que se enlazan con

cada objetivo especifico, de esta manera desarrollar los aspectos que permitan el analisis

optimo de esta investigacion.



Modelo de analisis

En cuanto a este apartado, se delimitan las variables propuestas, asi como su
conceptualizacién, operacionalizacién e instrumentalizacion, desarrolladas de la siguiente

manera:

= Percepcién del personal: Para esta variable se contemplan los siguientes indicadores:
relacion entre la jefatura y los colaboradores, proceso de remuneracion salarial. y

jornadas laborales.

= Estabilidad Laboral: Para esta segunda variable, se establecen los siguientes
indicadores, para su desarrollo: rotacion del personal, oportunidades de promocion

laboral y capacitaciones y mejora continua.

= Programas para la Retencion del Talento Humano: Ultima variable de estudio se divide
en las siguientes: programas de incentivos no monetarios, flexibilidad de horarios,

clima organizacional y finalmente plan de bienvenida.

Sintesis del capitulo analisis de los Resultados

El capitulo IV contiene el analisis de la informacion obtenida de la Direccién General
de Servicio Civil, teniendo como resultados aquellos retos que se han generado tras la
entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico, en temas salariales, de capacitaciones,
clima organizacional e incentivos no monetarios y como estos estan afectando la retencién

del talento humano.

Sintesis del Capitulo de conclusiones y Recomendaciones

El capitulo V, contiene las conclusiones de cada variable de estudio para la
investigacion, asi como los hallazgos en cuanto a remuneraciones salariales, relacién con
las jefaturas, capacitaciones, entre otras, vistas para entender aquellas recomendaciones
que pueden permear a la institucién y que son de cara a la Ley Marco de Empleo Publico en
temas de retencion del talento humano.
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Introduccion

La presente investigacion busca conocer aquellos retos latentes en la Direccion
General de Servicio Civil, en cuanto a la retencion del capital humano, se toma en
consideracion la Ley de Empleo Publico No. 10159 vigente desde marzo del 2023. Lo
anterior obedece a que las Instituciones Publicas de Costa Rica, han estado realizando
esfuerzos con el fin de alcanzar mejoras de gestion, tanto en temas de modernizaciéon como

en aquellas relacionadas con la gestion del talento humano.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar los retos que se generan en el proceso
de retencion del Capital Humano en la Direccion General de Servicio Civil, para la evidencia
de estrategias que mitiguen la salida del talento humano, considerando la entrada en vigor
de la Ley Marco del Empleo Publico No. 10159, durante el periodo 2023 y 2024.

Durante el desarrollo del proceso de investigacion el equipo de trabajo enfrenta un
desafio importante tras la negativa de continuidad en la institucion que se venia estudiando,
esto obliga a realizar una busqueda para el cambio de institucidon y asi dar continuidad al
desarrollo de la investigacion. Esta situacion ocasiona que se deba reiniciar el proceso

investigativo y la elaboracion de nuevas herramientas para la obtencion de informacion.

Tras la busqueda, la Direccidn General de Servicio Civil, amablemente accede a dar
el aval para la continuidad del trabajo investigativo y el equipo de trabajo logra realizar el
cambio de institucion, obteniendo los datos relevantes y la informacion deseada para el
cumplimiento de los objetivos de estudio de la presente investigacién, permitiendo asi el

avance del trabajo y su realizacién en el tiempo 6ptimo.

En cuanto a la composicion del documento, se establece el desarrollo de cinco
capitulos, el primero de ellos se enfoca en aspectos metodologicos tales como: el
planteamiento del problema, interrogante de la investigacion, justificacion de la investigacion,
delimitacién temporal, espacial, institucional y/o empresarial, los objetivos de la investigaciéon
tanto el general como los especificos, el modelo de analisis con su conceptualizacion,
operacion e instrumentalizacion de las variables y las estrategias de la investigacion aplicada.

Xl



El segundo capitulo, contiene el marco de referencia, el cual contempla la informacion
global de la institucion, las generalidades y aquellos aspectos legales y legislaciones que
afectan a la Direccion General de Servicio Civil. El tercer capitulo de la investigacion recopila
el marco teorico, integrando aspectos como las generalidades sobre la retencion del talento
humano, la percepcion del personal, la estabilidad laboral y los programas para la Retencién

del Talento Humano.

El capitulo cuatro se enfoca en el analisis de la informacion recopilada a través de las
herramientas planteadas, las cuales son: entrevista dirigida, encuesta por conveniencia y
equipos focales (Grupo Focal). Finalmente, se desarrolla el capitulo cinco, el cual contiene

las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Esta investigacién contempla aspectos interesantes sobre la retencion del talento
humano, aquellos aspectos que estan a la vanguardia y evidencian de manera objetiva los
retos que tienen las organizaciones actuales producto de los cambios en la manera de
gestionar el talento humano, sus competencias, intereses, conocimiento, motivacién y otros

que influyen en la permanencia de las personas en las instituciones.

La estructura de la investigacion descrita en los parrafos anteriores utiliza APA 7
edicién, los integrantes del trabajo de investigacion participaron de la capacitacién impartida
por el sefior Michael Gonzalez Alvarez, Referencista, Biblioteca Joaquin Garcia Monge,

Universidad Nacional, los dias 06 y 07 de setiembre de 2023.
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CAPITULO I. ASPECTOS METODOLOGICOS



1. Capitulo I: Aspectos Metodolégicos

En este primer capitulo se brindan los detalles de la metodologia empleada en la
presente investigacion. Abordo de este, se encuentra la descripcion del problema, el
planteamiento de la justificacion y se precisa la interrogante. Igualmente se muestra el enfoque
de la investigacion, el modelo de analisis, los instrumentos utilizados para la recopilacion de
informacion, las fuentes de sustraccion de datos, los métodos aplicados y la dimensién de la
poblacién a estudiar. Por ultimo los alcances y limitaciones de la investigacion son analizados

y se encuentran presentes en este capitulo.

1.1. Planteamiento del problema y descripcion del problema.

En la actualidad, las economias en expansion enfrentan graves problemas de retencién
del talento humano en sus organizaciones. Debido a que sus colaboradores, son cada vez mas
exigentes en temas que involucren la igualdad, diversidad, inclusion, salarios competitivos,

entre otros. Ademas, Sierra (2023), indica lo siguiente:

El contexto empresarial actual ha comprendido la importancia de la diversidad e
inclusion en el trabajo como elementos clave para el éxito y crecimiento de las
organizaciones. La inclusion laboral ha ido ganando terreno como una practica
fundamental para cerrar brechas y fomentar la equidad en los entornos laborales. En
este sentido, cada vez mas empresas en Colombia y a nivel mundial estan adoptando
programas y politicas de inclusién para asegurar la igualdad de oportunidades y

promover un ambiente laboral favorable para todos. (p.6).

Igualmente, los colaboradores que cuentan con una ocupacion en la organizacion
normalmente buscan factores como, una remuneracion salarial justa, ambiente trabajo en
armonia, flexibilidad laboral, tolerancia de horario, crecimiento laboral entre otros. De esta
manera, estos factores contribuyen a crear un arraigo y permanencia del individuo, fomentando
la continuidad laboral. Es por esto la importancia que las organizaciones trabajen por retener
al personal, en pro de mantener una estabilidad laboral. Segun los autores Parra & Garcia
(2020):
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Es pertinente identificar ese personal con el talento necesario para hacer su labor y ser
de interés por parte de su organizacion para hacer todo el esfuerzo necesario para
retenerlo en sus filas. Es pertinente entonces explorar cual es el personal con el talento
critico y clave para ocupar las posiciones esenciales para interés de las empresas y en

particular de las contratistas petroleras (p.91)

Asi mismo, a falta de una correcta retencidn del capital humano dentro de las
organizaciones y las diferentes opciones que el mercado ofrece, con pluses laborales, hacen
que algunos colaboradores opten por marcharse de la organizacién, incluso teniendo varios
afnos de laborar, dando como resultado, repercusiones graves sobre el ritmo y eficiencia de la

organizacion y la prestacion de los servicios.

Lo mencionado anteriormente se puede considerar como un impacto negativo en las
organizaciones, para Josep Capell, director de CEINSA y responsable de Contenidos de

Compensacion en Capital Humano, Capell (2020) lo anterior se debe a que:

La rotacion de empleados impacta en multiples areas de la organizacion. La primera de
ellas, el rendimiento general del negocio. Cuando un buen trabajador se va y entra otro
con menos experiencia, la relacion con el cliente se ve comprometida, ya que la calidad
del servicio que la empresa le ofrece disminuye. Ademas, la rotacion impacta en la
cantidad de trabajo finalizado o, lo que es lo mismo, en la gestion diaria de las tareas, y
en la reputacion de la empresa, que puede ver dificultada su capacidad de nuevos

talentos (parr. 6,7).

Por consiguiente, las organizaciones deben ser conscientes del impacto que tiene la
constante rotacion de personal, la incorporacion de nuevos talentos y la vinculacién de estos
con la cultura organizacional, siendo puntos focales de importancia, los cuales deben ser

considerados por los encargados de Recursos Humanos, para evitar una afectacion general.

Segun, Rojas et al. (2020), las organizaciones que no logran tener procesos de retencion
del talento humano de forma 6ptima afectan a la organizacion, ademas senala que:
16



Los costos que genera la rotacion de personal en las organizaciones son
representativos y estan ligados a procesos administrativos de ingresos, de retiros y de
recursos humanos implicitos en la busqueda de nuevos talentos, generando costos
intangibles relacionados con la capacitacion, formacion de los colaboradores,

adaptacion, adiestramiento, la calidad y servicio hacia el cliente (p. 31).

Sumado a esto, la poca retencion del personal no solo afecta a la organizacion, sino que
también puede afectar a los colaboradores que aun continuan, debido a que la constante fuga
del talento genera, incertidumbre por estar en un ambiente de inestabilidad, ademas, en la
mayoria de los casos, las funciones del personal ausente se recargan en los que contintan
ejerciendo. Sobre este punto Tarazona Ramirez et al (2022), indica algunas acciones que

responden a esta problematica:

Walmart, Macy’s o Target— han impulsado de forma conjunta el programa RISE UP que
busca minimizar la rotacion ofreciendo a los empleados apoyo continuo y formacion con
el objetivo de garantizar que tengan las capacidades y la formacién necesaria para
empezar en su puesto de trabajo, asi como los recursos que les permitiran ascender en

su empresa. (pag.27).

En funcion de lo planteado, se debe tener presente que las regulaciones son también
una pieza fundamental que afecta los procesos de retencion del personal y que estos

repercuten en el tema laboral, segun lo indicado por Ruiz (2023):

(...) las carencias del ordenamiento juridico vigente también quedan evidenciadas al
tener que abordar como una dinamica de prestacion de servicios que no duda en
aprovechar que cada vez son mas difusas las fronteras actuales entre la laboralidad y

la autonomia en la prestacion de servicios. (p.)

Por este motivo, es relevante que se establezcan normas, leyes y regulaciones que
permitan estandarizar y ordenar la gestién laboral de las organizaciones en los paises y que
estas normas sean ejecutadas. También nace la importancia que estas instituciones apliquen,
conozcan y se capaciten sobre estas regulaciones y estas sean trasmitidas a sus
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colaboradores de forma pragmatica y evitar en lo posible ambientes laborales de

incertidumbre, inestables o de desercion a la hora de aplicar las normas y sus cambios.

Por otro lado, la elaboracion y puesta en marcha de leyes que busquen una mejora en
la gestion publica deben ser coherentes y velar por el bienestar de las instituciones y de las
personas que laboran en ella. De esta forma, es que se genera el interés de desarrollar esta
investigacion, la cual se enfoca en los retos de los procesos de retencion del Capital Humano
en la Direccidn General de Servicio Civil, en el marco de la aplicacion de la nueva Ley del
Empleo Publico No. 10159 en el periodo 2023 y 2024.

1.2.Interrogante de la Investigacion

¢, Cuadles son los retos que se generan en el proceso de retencion del Capital Humano
en la Direccion General de Servicio Civil, para la propuesta de estrategias que mitiguen la
salida del talento humano, considerando la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo
Publico No. 10159, durante el periodo 2023 y 20247

1.3. Justificacion de la Investigacion

El capital humano es el eje principal de cualquier organizacion, segun Bravo et al (2023),

menciona que:

A pesar de la dificultad y los retos que implica el reconocimiento contable y la valoraciéon
de los beneficios de los intangibles, particularmente esta claro que el factor humano
crea valor a partir de sus propias dinamicas. Es por esto que, en las ciencias de la
administracion, gracias al trabajo de teéricos, se ha venido perfilando como campo
interdisciplinar del conocimiento lo que hoy se denomina el comportamiento y analisis

del recurso humano de la organizacion (p.32).

Dicho lo anterior, se puede indicar que, para las organizaciones es importante centrar
sus esfuerzos en las personas y su desarrollo. También velar por disponer de espacios
adecuados para que los colaboradores cuenten con las condiciones idoneas para realizar su
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trabajo. El planteamiento de estrategias que permitan avanzar y cumplir los objetivos, o bien
el contar con mecanismos adecuados de regulacidon pueden beneficiar en la manera de operar

de las personas en la organizacion.

En relacion con este tema, algunas veces las organizaciones se ven en la necesidad de
realizar ajustes que van acorde a las leyes, normativas o reglamentos. Actualmente en Costa
Rica, con el fin de actualizar la gestion de la Administracion Publica, se crea la Ley Marco del
Empleo Publico No. 10159, entrando en vigor el 10 de marzo del 2023. El Ministerio de

Planificacion Nacional y Politica Econdmica, MIDEPLAN (2023), indica lo siguiente:

Este viernes 10 de marzo entr6 a regir la Ley Marco de Empleo Publico, la cual busca
regular las relaciones estatutarias, de empleo publico y de empleo mixto, entre la
Administracion Publica y las personas servidoras publicas. (Entra en vigor Ley Marco
de Empleo Publico, una reforma laboral necesaria y de beneficio para Costa Rica |

Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econdmica, s. f, parr. 1).

De este modo, para esta investigacion se busca conocer los retos y la repercusion
generada por la puesta en marcha de esta ley, inclinado a cual es el comportamiento actual en
los procesos relacionados con la retencion del Talento Humano y desde la Direccion General
de Servicio Civil, dado que esta institucién cuenta con la rectoria en temas de gestion del
capital humano a nivel de estado, ademas de ser el ente rector en temas de lineamientos y

reglamentos que se aplican a las instituciones que pertenecen al régimen de Servicio Civil.

Finalmente, esta investigacion busca indagar si existe o no retos en la retencion del
Talento Humano, del personal de la Direccion General de Servicio Civil. Asi como identificar
aquellos desafios a los que se puede enfrentar dicha organizacion, en torno a la entrada en

vigor de la nueva Ley Marco del Empleo Publico No. 10159.

1.4.Delimitacion temporal, espacial (provincia, cantoén, distrito, calles y avenidas),

institucional y/o empresarial (enfoque, ambito, area, moneda).
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Temporal: La investigacién se delimita en el periodo 2023-2024, debido a que la

entrada en vigor de la ley No. 10159 fue a partir del 10 de marzo del afio 2023.

Espacial: Costa Rica, San José, Avenidas 5y 7, Calle 3, El Carmen, 10101.

Institucional: Sector Publico. Direccion General de Servicio Civil. Cantidad de personas

funcionarias 199.

Ambito: Retencion del Capital Humano en la Direcciéon General de Servicio Civil.

Enfoque: En el aspecto de la Direccion General de Servicio Civil, tras la implementacion

de la Nueva Ley del Empleo Publico No. 10159.

Moneda: coldn costarricense.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General

Analizar los retos que se generan en el proceso de retencion del Capital Humano de la

Direccion General de Servicio Civil, para la propuesta de estrategias que mitiguen la salida del

talento humano, considerando la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo Publico No.
10159, durante el periodo 2023 y 2024.

1.5.2. Objetivos especificos

Describir la percepcion de las personas funcionarias de la Direccion de Servicio Civil,
sobre los mecanismos de retencion del talento humano, utilizados posterior al ingreso
de la Ley de Empleo Publico No. 10159, para la identificacién de elementos que

reduzcan la rotacion del personal.
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= |dentificar los factores que propician la estabilidad en las metodologias de retencion del
personal en la Direccién de Servicio Civil, para la comprension y categorizacién de las
razones por las cuales las personas funcionarias permanecen laborando en la

institucion.

= Determinar los programas que influyen en la permanencia de las personas funcionarias
en la Direccién General de Servicio Civil, tras la entrada en vigor de la nueva Ley Marco
de Empleo Publico No. 10159, para la evaluacion de aquellos que se alinean con la

nueva legislacion.

1.5.3. Objetivo Propuesta

Disefar estrategias que mitiguen la salida del talento humano en la Direccion General de
Servicio Civil en apego a la Ley Marco de Empleo Publico, para impulsar la retencion y el

equilibrio de las personas funcionarias de la direccion.

1.6.Modelo de analisis

1.6.1. Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las variables.

Con el propésito de comprender el fin de esta investigacion, es importante definir las
variables y su conceptualizacién, ademas de su operacionalizacion e instrumentalizacion.
Igualmente, para percibir de una mejor manera los autores Villasis & Miranda (2016), definen
el termino variable de la siguiente forma: “Las variables en un estudio de investigacion
constituyen todo aquello que se mide, la informacién que se colecta o los datos que se recaban
con la finalidad de responder las preguntas de investigacion, las cuales se especifican en los
objetivos”. (p.304).

Ademas, Barcos & Valdés (2016) indican que: “la conceptualizacion de la variable
tedrica se refiere a la concepcidon universal o general de la variable. Describe la esencia o
caracteristicas generales de la misma, pero no logra la vinculacién directa con la realidad del

fendbmeno en estudio” (p.145). Dentro de este orden de ideas, para esta investigacion las
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variables propuestas son las siguientes: Percepcion del personal, estabilidad laboral, procesos

vigentes de retencion y por ultimo los programas de retencion del talento humano.

Para el término operacionalizacion, Bauce et al. (2018) indican que: “el procedimiento
de operacionalizacion de variables permite transformar las variables abstractas y generales,
en variables concretas y especificas, esto es observables y medibles” (p. 44). Ademas, para
la definicidon de instrumentalizacion se indica que “la operacionalizacion, ademas de facilitar el
proceso de medicion de las variables, conlleva al disefio del instrumento a ser utilizado para la

recoleccion de los datos pertinentes en la investigacion”. (p. 48).
En relaciéon con las definiciones anteriores, a continuacion, se procede a detallar en la

siguiente tabla, las variables definidas para esta investigacién y lo relacionado con la

conceptualizacién, operacionalizacion e instrumentacion de estas.
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Tabla 1. Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacién de variables

Variable

Conceptualizaciéon

Operacionalizacion

Instrumentalizacion

Percepcion del personal.

La percepcidn laboral de un
empleado puede definirse segun
hace referencia Felman (2010)
segun lo cita Torres (2018): “la
clasificacion, interpretacion,

andlisis e integracion de los
estimulos que producen impulsos
e influyen en su concepcion

laboral”. (p.45).

Para esta investigacion

la percepcion se
centraliza en la forma
de divisar el tema de
retencion del personal
con el que opera
la
de

Servicio Civil, ademas

actualmente

Direccion General

de la percepciéon de los
funcionarios (ideas,
sentimientos,

pensamientos, estados
de animo) posterior a la
implementacion de la
nueva Ley Marco de
Empleo Publico No.

10159.

e Entrevista a la Jefatura de

la Unidad de Recursos

Humanos de la Direccion

General de Servicio Civil.

e Grupo

Focal,

sesion

aplicada a las personas en

puestos administrativos o

jefaturas de las areas de la

Direccion

Servicio Civil.

General

de

e Encuesta, aplicada a las

personas funcionarias de la

Direccion

Servicio Civil.

General

de
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Variable

Conceptualizaciéon

Operacionalizacion

Instrumentalizacion

Estabilidad laboral.

Poder

(2020), indica que es la: Garantia

Al respecto el Judicial

del reconocimiento legal y expreso
del del

subordinado —por lo general de

derecho trabajador

forma permanente o}
indeterminada— de conservar su
puesto de trabajo si no incurre en
una justa causa que justifique su
despido. || Derecho del trabajador
a no ser despedido, sin
indemnizacion, si no incurre en
ninguna causal que lo autorice.

(parr.1).

En el marco de esta
investigacion se analiza
la estabilidad laboral,
en términos de
retencion del talento.

Indagar sobre la
cantidad de permisos
otorgados, reducciones
de jornadas, ceses de
nombramiento y
terminaciones de
contrato. Ademas de
los elementos tales
como: el rendimiento, el
deseo de pertenecer a
la unidad y duracién en

el puesto.

e Entrevista a la Jefatura de

la Unidad de Recursos

Humanos de

la Direccion

General de Servicio Civil.

e Grupo

Focal,

sesion

aplicada a las personas en

puestos administrativos o

jefaturas de las areas de la

Direccion

Servicio Civil.

General

de

Encuesta, aplicada a las

personas funcionarias de la

Direccion

Servicio Civil.

General

de
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Variable

Conceptualizaciéon

Operacionalizacion

Instrumentalizacion

Programas para la
Retencion del Talento
Humano.

Fuente: Elaboracion propia.

La retencién de empleados es una

herramienta que utilizan las
empresas como estrategia para
evitar que sus trabajadores mas
eficaces se marchen, segun lo
menciona Toro (2022) (parr. 4).

Ademas, segun ElI Economista
(2021), el: Retener al talento clave
es una de las estrategias mas
priorizadas por las areas de

Recursos Humanos en las
empresas con un puntaje de 8.5 en
10. La

estabilidad emocional y politicas

una escala del 1 al

salariales competitivas son otros

de los rubros importantes. (parr.1).

En los

programas

cuanto a
que se
aplican en términos de
retencion del personal
para esta investigacion,
se toma como
referencia, lo realizado
Unidad de

Recursos Humanos vy

en la

algunas jefaturas de las
areas de la Direccidn
General de Servicio
Civil

requerimientos de la

considerando los
nueva Ley Marco de
Empleo Publico No.
10159.

e Grupo

e Entrevista a la Jefatura de

la Unidad de Recursos

Humanos de

General de Servicio Civil.

Focal,

aplicada a las personas en
puestos administrativos o
jefaturas de las areas de la
de

Direccion General

Servicio Civil.

e Encuesta, aplicada a las
personas funcionarias de la
de

Direccion General

Servicio Civil.

la Direccion

sesion
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1.6.2. Relaciones e interrelaciones de las categorias con sus correspondientes

subcategorias de analisis.

La ilustracion adjunta, ejemplifica el modelo de analisis de esta investigacion,
considerando como eje central la interrogante de este estudio: ¢ Cuales son los retos que
se generan en el proceso de retencion del Capital Humano en la Direccién General de
Servicio Civil, para la propuesta de estrategias que reduzcan la salida de talentos y
apoyen la permanencia de Capital Humano con mayor experiencia, considerando la
entrada en vigor nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, durante el periodo 2023-
20247

Es por esto, que dentro de este orden de ideas y en relacion con las variables
planteadas, las cuales son: percepcién del personal, estabilidad laboral y los programas
de retencion del talento humano. Con el fin de dar una posible solucién, se plantea la

relacidon de estas con la interrogante para el desarrollo de esta investigacion.

Figura 1. Variables de la investigacion.

Percepcion
del
Personal

Interrogante de
la Investigacion

Estabilidad
Laboral

Fuente: Objetivos de la investigacion. Elaboracion propia.
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Por consiguiente, el tema de la retencion del personal en las organizaciones va
cobrando relevancia, dado a que es parte del eje central de estas, aunado a lo anterior,
el interés por mejorar la economia de un pais incrementa los deseos de los dirigentes de
aplicar leyes, normas y regulaciones que permitan perfeccionar y estandarizar estos

procedimientos.

La percepcion de las personas funcionarias en cuanto a los procesos vigentes
relacionados con el tema de retencion del talento utilizados en la institucion, es la primera
variable de estudio y pretende analizar de manera general aquellos elementos que
influyen en la permanencia y vinculacion del talento humano considerando las

disposiciones establecidas en la nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159.

El abordar esta variable permite de alguna manera la comprension de aquellos
puntos de mejora con los que puede trabajar la Direccién General de Servicio Civil, para
la permanencia del capital humano, ademas de valorar aquellos aspectos que pueden
influir en la desvinculacién o deseo de permanencia de las personas trabajadoras en la

organizacion.

Continuando con la segunda variable de estudio, se plantea la estabilidad laboral,
donde se pretende demostrar aquellos factores que propician la permanencia del
personal en la Direccion General de Servicio Civil. De igual manera identificar las razones
que impulsan a los funcionarios a mantenerse en esta direccién y cuales son aquellos
esfuerzos que realizan las jefaturas o coordinaciones para que esto sea posible, tomando
en consideracion las modificaciones tacitas tras la aplicacion de la nueva Ley Marco del
Empleo Publico No. 10159.

Como tercera y ultima variable de estudio, se proponen los programas para la
retencion del Talento Humano, mediante estos se busca determinar aquellos que son
aplicables y que cumplen con la nueva legislacion y tomando en consideracion: los
programas de incentivos no monetarios, la flexibilidad de horarios, también el clima

organizacional y finalmente los planes de bienvenida.
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De esta manera, para este estudio se desea analizar de forma generalizada cada
una de estas variables e identificar aquellos retos presentes en los procesos que se estan
aplicando actualmente en el tema de retencion y de los talentos, considerando ademas
aquellas modificaciones que se deben contemplar producto de las regulaciones de la

nueva Ley Macro del Empleo Publico No. 101589.

1.7.Estrategia de la Investigacion aplicada.

1.7.1. Tipo de investigacion

La definicién del término investigacién segun Hernandez-Sampieri (2018) es la

siguiente:

(...) conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al
estudio de un fendbmeno o problema con el resultado (o el objetivo) de ampliar su
conocimiento. Esta concepcion se aplica por igual a los enfoques cuantitativo,

cualitativo y mixto. (p. 20)

Ademas, Mendoza et al (2019), define el término investigacion de la siguiente

manera:

(...) este término alude al procedimiento sistematico, analitico, interpretativo y
critico que tiene como finalidad descubrir, describir, explicar o interpretar los
hechos, fendmenos, procesos, relaciones y generalizaciones que se manifiestan

en un determinado ambito o contexto de la realidad. (p.12)

Segun los autores Mendoza et al (2019); “el tipo de investigacién es definido como
los pasos concretos a seguir por parte del investigador en cuanto a su estudio” (Mendoza
et al., 2019, p. 20). Dicho lo anterior, la presente investigacion se orienta en el tipo de
investigacion descriptiva, la investigacion descriptiva como lo menciona Mendoza et al
(2019) es:
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Relacionado con la toma de decisiones por parte del investigador. Aqui es
importante la iniciativa de accion para delimitar su campo de estudio para
predisponerse a investigar en perspectiva con su interés y no transitar hacia
posiciones subjetivas de acceso al tema solo con la buena voluntad. En este
proceso se evidencia que el investigador sustenta de manera concreta la situacion
preocupante, precisa un contexto e identifica necesidades, lo que le permite
desarrollar la intencion de la investigacion y que lleve a la delimitacion de esta

dependiendo en gran medida de los que se pretende en el estudio. (p.21).

En este orden de ideas, la presente investigacién busca describir los aspectos
relevantes de retencion del personal, ademas de aquellos procesos que inciden. Asi
mismo, existen tres enfoques en la investigacion, los cuales son: cuantitativo, cualitativo
y mixto, igualmente, segun Mendoza et al (2019), “el enfoque cuantitativo es utilizado
para la recoleccion de datos informativos con el propdsito de una hipotesis, en base a la

medicién numérica y el analisis estadistico”. (p. 12).

También sobre el enfoque cualitativo, Mendoza et al (2019), indica que:

(...) abarca el estudio, uso y recoleccién de una variedad de materiales empiricos
- estudio de caso, experiencia personal, introspectiva, historia de vida, entrevista,
textos observacionales, historicos, interaccionales y visuales- que describen los

momentos habituales y problematicos y los significados en la vida de los individuos
(p.14).

Aunado a los enfoques anteriores, se encuentra el enfoque mixto, el cual es segun
Mendoza et al (2019) es definido como: “sinergia pertinente de técnicas, métodos,
aproximaciones y conceptos tanto cuantitativos y cualitativos para dar respuesta al
planteamiento de la investigacion” (p.16). Es por esto, que la presente investigacion tiene
como finalidad la recoleccion, el andlisis y la relacién de los datos cuantitativos y

cualitativos que respondan la interrogante planteada.
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Dicho lo anterior, se tiene como metodologia de investigacion el enfoque mixto, la
cual permite una armonia entre el enfoque cualitativo y cuantitativo, Mendoza et al,
(2019), indica que: “esta implica un conjunto de procesos de recoleccion, interrelacion,
analisis y triangulacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo contexto de
estudio” (p. 16, 17).

1.7.2. Fuentes de investigacion

En cuanto a las fuentes de investigacién, Hernandez-Sampieri (2018), mencionan
que: “las ideas que pueden generar una investigacion son las siguientes: las necesidades
y experiencias individuales, tanto propias como de otras personas (...)” (p. 26). Aunado
a esto, y tomando como referencia lo indicado anteriormente, para esta investigacion se

utilizaran fuentes tanto primarias como secundarias:

1.7.2.1. Fuentes primarias

Existen fuentes primarias, (Paitan, 2018), define estas fuentes como: “manuales,
enciclopedias, diccionarios, monografias, revistas, compilaciones, series tematicas,

boletines, etc.” (p. 238). Ademas, también las define como:

Las fuentes originales que provienen de investigaciones universitarias de
postgrado, como las tesis de maestria y doctorales; informes de Institutos de
investigacion publicos o privados, y/o documentos publicos o privados generados
por entidades publicas o privadas, como las actas fundacionales de una ciudad,
de una universidad, instituciones educativas, de hospitales, clinicas, puertos,
aeropuertos, municipalidades, actas de funcionamiento del ejecutivo, legislativo,
judicial, electoral cartas notariales, convenios, acuerdos, tratados, oficios, cartas,
memorias, la constitucion, los coédigos, la leyes, decretos supremos, decretos
legislativos, diplomas, distinciones, partidas de nacimiento, de matrimonio, etc. (p.
309)
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Para esta investigacion se obtiene de las encuestas y/o cuestionarios aplicados y

dirigidos a las jefaturas, coordinadores y personal de la Direccién General de Servicio
Civil.

1.7.2.2. Fuentes secundarias

En cuanto a las fuentes secundarias, Paitan (2018), enlista las siguientes:
“articulos recopilados, informes, revisiones bibliograficas, resumenes, bases de datos,
entre otros. Y fuentes terciarias como bibliografias, catalogos, clasificaciones, etc.” (p.

238). Ademas, Paitan (2018) como definicion indica que:

Son documentos de segunda mano, es decir, que se han redactado basados en
fuentes primarias y por ende merecen menos confiabilidad, mas aun si es de
tercera mano o cuarta mano como: la prensa escrita (diarios, revistas), libros,

enciclopedias, la comunicacioén radial, televisiva, etc. (p. 309).

La informacion secundaria se obtiene de bases de datos facilitados mediante el
Sistema de Informacién Documental de la Universidad Nacional, material bibliografico
relacionado con la retencion del talento humano y datos adicionales tales como
Normativas de la Direccion General de Servicio Civil que involucran a la Direccién

General de Servicio Civil.
1.7.3. Poblacion
1.7.3.1. Definicion y caracterizacion de la poblacién de estudio.

En cuanto a la definicion sobre la poblacién para investigaciones, Paitan (2018)
menciona lo siguiente:

La poblacion puede ser definida como el total de las unidades de estudio,
que contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como
tales. Estas unidades pueden ser personas, objetos, conglomerados,
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hechos o fendmenos, que presentan las caracteristicas requeridas para la

investigacion. (p.334)

Considerando lo anterior, para esta investigacion la poblacion de estudio esta
integrada por el personal administrativo y funcionarios en general la Direccién General
de Servicio Civil cabe indicar que esta institucidn esta constituida por 198 personas

funcionarias.

1.7.3.2. Disefio muestral definicidn y tipo muestra.

Para este apartado y considerando lo referido por la Universidad en Internet UNIR

México (2024), la muestra es definida como:

Cuando hablamos de una muestra, para fines estadisticos, nos referimos a
un subconjunto de la poblacion, que se pretende sea representativo. En muestreo
estadistico los integrantes de una poblacién, como parte de un conjunto amplio,
homogéneo o heterogéneo que formara parte del estudio, son denominados

individuos o elementos. (parr. 2)

Por consiguiente, en esta investigacion se trabaja con muestra no probabilistica y
por conveniencia la cual la es definida por Cimec, (2023) como: (...) En la otra cara de la
moneda, tenemos el muestreo no probabilistico que, como puedes imaginar, es aquel

que no da las mismas opciones de ser seleccionados a toda la poblacion. (parr. 11)

En seguimiento con la definicidn anterior y tomando en consideracion lo que indica
Cimec, (2023), se realiza la busqueda del concepto de muestreo por conveniencia el cual
es definido a continuacion: “(...) Muestreo por conveniencia. Es aquel en el cual elegimos
a los miembros del estudio por proximidad, sin tener en cuenta si constituyen una muestra

representativa o no” (parr. 13).
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De esta manera las caracteristicas que acompafnan la muestra aplicada en esta

investigacion son las siguientes:

e Ser funcionario administrativo de la Direccion General de Servicio Civil.

e Tener disponibilidad de tiempo y horario para participar en la ejecucion de
las herramientas de la investigacion.

e Estar activo (contar con nombramiento activo) a la hora de aplicar los
instrumentos de investigacion.

o Estar regidos por la nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159.

e Tener conocimiento de la existencia de la nueva Ley Marco de Empleo
Publico No. 10159.

¢ Que cuenten o les suministren un equipo de computo para dar respuesta a
los instrumentos y actividades utilizados para la recoleccién de informacion.

e Que las personas funcionarias respondan con libertad de expresion e

individual.

Considerando lo expuesto anteriormente, para esta investigacion se cuenta con
una poblacion finita. Siendo que la totalidad de las personas que conforman la Direccién
General de Servicio Civil es de 198 y para esta investigacion se trabajé con 119 personas
funcionarias por lo que el tipo de muestra es por conveniencia y no probabilistica como

se indico anteriormente.

1.7.4. Recopilacion de los datos

De esta forma, para la recopilacion de datos necesarios para desarrollar la
investigacion planteada, se emplean los siguientes métodos, técnicas e instrumentos,

para obtener la informacién necesaria para el desarrollo y culminacion de esta.

1.7.5. Métodos, técnicas e instrumentos utilizados procedimientos aplicados y

presentacion.
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1.7.5.1. Entrevistas

En cuanto a la definicion del término de entrevista, el autor Paitan (2018), indica lo

siguiente:

La entrevista es una modalidad de la encuesta, que consiste en formular preguntas
en forma verbal al encuestado con el objetivo de obtener respuestas o
informaciones y con el fin de verificar o comprobar las hipotesis de trabajo; es una
especie de conversacion formal entre el investigador y el investigado o entre el

entrevistador y el entrevistado o informante. (p. 294,295).

Del mismo modo sobre el tema de la entrevista como instrumento Lopez (2020)

define que esta es:
La entrevista es un instrumento de gran eficacia para desarrollar investigaciones
cualitativas y tiene como funcion principal recabar datos que después podremos

aplicar a nuestros estudios. (parr. 3).

Ademas, se conoce que existen tipo de entrevistas, para la presente investigacion

se definira la siguiente:

a. Entrevista de investigacion estructurada:

La definicidon para entrevista estructurada como lo indica Paitan (2018), se refiere

a que:

Es propia de la investigacion cuantitativa, llamada también entrevista dirigida,
controlada, o guiada; es aquella que se cifie a un plan preestablecido, a un disefio
y se realiza de acuerdo con una guia o formulario previamente preparado con
preguntas que responde a las hipdtesis formuladas. El instrumento fija los
reactivos y el orden en que se haran. Este tipo de entrevista es el mas aconsejable
porque permite procesar mejor los datos e informaciones proporcionados (p. 295).
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Debido a que una entrevista es una manera flexible de obtener datos e informacion
y se adapta al enfoque cualitativo de la investigacion, considerando la definicién indicada,
el equipo de investigacion plantea recopilar datos relevantes de la Direccion General de

Servicio Civil, haciendo uso de este instrumento.

De esta forma, la herramienta se aplica a la Jefatura de la Unidad de Recursos
Humanos de la Direccion General de Servicio Civil la cual cuenta con un amplio
conocimiento general en temas de retencion y aquellos aspectos que deben

contemplarse tras la implementacién de la nueva Ley de Empleo Publico No. 10159.

1.7.5.2. Encuesta

La definicion para el termino de encuesta, indicada por los autores Katz et al (2019), es

la siguiente:

(...) una técnica de produccion de datos que, mediante la utilizacion de
cuestionarios estandarizados, permite indagar sobre multiples temas de los
individuos o grupos estudiados: hechos, actitudes, creencias, opiniones, pautas de

consumo, habitos, prejuicios predominantes e intenciones de voto. (p. 2)
Para la investigacion, se estructuran interrogantes que permitan recopilar la
informacion pertinente, la encuesta se aplica al personal que conforma y labora en la

Direccion General de Servicio Civil, ademas de la Jefatura de dicho servicio.

b. Encuestas autoadministradas a personas o grupos:

No obstante, segun el autor Ortega (2019), las encuestas administradas a
personas O grupos son: “una encuesta autoadministrada es aquella que es completada

por el propio encuestado, sin la presencia de un entrevistador” (parr. 2).
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Asi mismo, para que se tenga transparencia con respecto a la situacion por la que
pasan los colaboradores del dicha Direccion, uno de los métodos por los que se obtiene
informacion son las encuestas autoadministradas al personal administrativo que brinda

apoyo a la institucion.

En concordancia con lo anterior, la encuesta se ofrece con el beneficio del
anonimato, para que puedan exponer directa y claramente, sin temor a que terceros
conozcan sus opiniones o puedan manipular sus respuestas, y asi entender la situacion

por la que atraviesa la comunidad laboral dentro de la organizacién.

Es por ello, que para este estudio por medio de la encuesta se recopila informacion
que evidencie, el nivel de percepcidon de los funcionarios de la Direccion General de
Servicio Civil, asi también conocer la realidad de la estabilidad laboral que existe en la

Organizacion.

1.7.5.3. Grupo Focal

Otro instrumento que se utiliza en el presente estudio es el grupo focal, segun los

autores Quevedo et al (2020) en su articulo, mencionan lo siguiente:

(...) refiere que “es un método de investigacion colectivista, mas que individualista,
y se centra en la pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y creencias
de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo relativamente corto”, y de
discusién, porque su principal labor de busqueda de informacion es realizada a

través de la interaccién discursiva y contrastante de sus participantes. (p. 2).

De este modo el equipo de investigacion con el fin de recopilar la informacion
precisa y clara utiliza esta metodologia la cual se destina a las jefaturas y personal de
altos mandos de la Direccion General de Servicio Civil, generando un espacio éptimo

para que la participacién sea activa y se logre obtener la informacion requerida.
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1.7.6. Analisis e interpretacion de la informacion

Tabla 2. Analisis e interpretacién de la informacion.

Objetivos Especificos

Variables

Indicadores Instrumentos

Describir la percepcion de las
personas funcionarias de la
Direccion de Servicio Civil,
sobre los mecanismos de
retencion del talento humano,
utilizados posterior al ingreso
de la Ley de Empleo Publico
No. 10159,

identificacion de elementos

para la

que reduzcan la rotacion del

personal.

Percepcion del

personal.

¢ Entrevista al personal
administrativo,
operativo y jefatura

de la Unidad.
eRelacion entre la

Jefatura y los

¢ Encuesta, aplicada al
colaboradores.

personal que
e Proceso de
. conforma y laboran
remuneracion .
) en la Unidad.
salarial.

e Jornadas laborales. _
¢ Grupo Focal aplicado

al personal
administrativo,
operativo y jefaturas
de la unidad.

e Fuentes primarias:
Personas
funcionarias que

conforman de Ila
Direccion  General

de Servicio Civil.

e Fuentes
secundarias: Tesis,
libros, articulos,
bases de datos
universitarias para
datos bibliograficos,
base de datos de la
Direccion  General
de Servicio Civil, con
temas relacionados

a la investigacion.
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Objetivos Especificos

Variables

Indicadores Instrumentos

Identificar los factores que
propician la estabilidad en las
metodologias de retencion del
personal en la Direccion de
Civil,

comprension y categorizacion

Servicio para la
de las razones por las cuales
las personas funcionarias
permanecen laborando en la

institucion.

Identificar los factores que
propician la estabilidad en las
metodologias de retencion del
personal en la Direccion de
Civil,

Servicio para la

Estabilidad

laboral.

Programas
para la
Retencion del
Talento

Humano.

e Entrevista a la

Jefatura de la
Unidad.
e Rotacion del
¢ Grupo Focal aplicado
personal.

. a los funcionarios
e Oportunidades de
- que conforman la
promocion laboral. _
unidad.
e Capacitaciones vy

mejora continua. .
e Encuesta, se realiza

a la Jefatura al
personal que
conforma esta
unidad.

e Programas de

incentivos no e Entrevista a la

monetarios. Jefatura de la

e Flexibilidad de = Unidad.

horarios.

e Fuentes primarias:
funcionarios que
conforman la
Unidad.

e Fuentes
secundarias: Tesis,
libros, articulos,
bases de datos

universitarias para
datos bibliograficos,
base de datos de la
Direccion  General
de Servicio Civil con
temas relacionados

a la investigacion.

e Fuentes primarias:
funcionarios que
conforman la
Unidad.
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Variables

Objetivos Especificos

Indicadores

Instrumentos

comprensién y categorizacion
de las razones por las cuales
las personas funcionarias
permanecen laborando en la

institucion.

eClima

Organizacional.

e Planes

Bienvenida.

de

¢ Grupo Focal aplicado

a los funcionarios
que conforman la

unidad.

Encuesta, se realiza

a la Jefatura al
personal que
conforma esta
unidad.

Fuentes

secundarias: Tesis,
libros, articulos,
bases de datos
universitarias para
datos bibliograficos,
base de datos de la
Direccion  General
de Servicio Civil con
temas relacionados

a la investigacion.

Fuente: Objetivos de la Investigacion 2023. Elaboracion Propia.
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1.7.7. Alcances y limitaciones

Tabla 3. Alcances y limitaciones

Variables Indicadores
eRelacion entre la
Jefatura y los
Percepcioén colaboradores.
del personal e Proceso de
remuneracion salarial.
e Jornadas laborales.
e Rotacion del personal.
. ¢ Oportunidades de
Estabilidad .
promocion laboral.
laboral o
e Capacitaciones y

mejora continua.

Alcances
de

los aspectos que

Identificacion
pueden estar
incidiendo directa o
parcialmente con
percepcion de los
funcionarios en el
tema de retencion
del capital o talento
humano, en la

Direccion General
de Servicio Civil y
posterior a la
entrada en vigor de
la nueva Ley del

Empleo Publico.

Evidenciar las
razones y/o
motivos que
reinciden en la
estabilidad laboral
de aquellas
personas

funcionarias y que
provocan
del

talento humano en

movimientos

Limitaciones

Parte de las limitaciones
sobre este punto, es que
las personas tienen
diferencia en su manera de
ver y sentir, por lo tanto, en
ocasiones la objetividad se
deja de lado. Aunado a lo
existe

anterior, una

probabilidad de que exista

una posible falta de
comunicacion real y/o
certera por parte del
personal.

No obtener acceso a la
informacion que permita
delimitar las razones y/o
motivos que reinciden en la

estabilidad laboral.



Variables

Programas

para la o
Retencién

del Talento o

Humano.

Fuente: Elaboracion propia.

Indicadores

Programas
incentivos
monetarios.
Flexibilidad
horarios.

Clima

Organizacional.

Planes

Bienvenida.

de

no

de

de

Alcances
la direccion
general.
Indagar sobre
programas o}

protocolos que se

puedan
implementar para
la retencion del

talento humano y
que puedan
influencia la
motivacién de las
personas

funcionarias en la
Direccién
General de

Servicio Civil.

Limitaciones

Dentro de la limitacion para
esta variable, se pueden
mencionar  las leyes,
normativas o reglamentos
vigentes 'y que son
aplicables al momento del
estudio, los cuales pueden
limitar el desempefio de los
distintos programas que
favorecen la retencion del
talento humano. Ademas
de la posible carencia de
de

0 guias

manuales
procedimientos,
para la transferencia del

conocimiento.

Es relevante mencionar que, una de las mayores limitaciones que enfrenta el

equipo de investigacion es el cambio de institucién debido a la negativa de continuidad

para la fase de aplicacion de los instrumentos de la investigacion, generando una

busqueda de posibles instituciones que avalaran y estuvieran anuentes a la realizacion

de la investigacién en sus lugares de trabajo, esto altera de cierta manera el cronograma

y la composicion inicial del documento y las herramientas, las cuales se modificaron para

lograr ser aplicadas en la Direccion General de Servicio Civil.

Por tanto, y después de la situacién enfrentada, se continud la investigacion

obteniendo informacion suficiente para el trabajo final de graduacion. Finalmente, el
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proceso investigativo tiene como enfoque el analisis de los retos en cuanto a la retencién
del capital humano de la unidad en mencion, posterior a la implementacion la nueva ley
del empleo publico. Ultimamente, el reconocimiento de estrategias que optimicen los

métodos de la retencion considerando la nueva legislacion.
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CAPITULO Il. MARCO DE REFERENCIA



2. Capitulo IlI: Marco de Referencia.

En el siguiente capitulo se desarrollan las generalidades e informacion de la
Direccion General de Servicio Civil lugar donde se realiza la presente investigacion,
abarcando los temas de la composicién actual, ademas de los aspectos relevantes de

esta los cuales son: la mision, vision, principios y valores.

2.1.Informacién general sobre la de la Direccion General de Servicio Civil.

Para este apartado, se citan las generalidades de la Direccion General de Servicio

Civil, la cual actualmente esta conformada por 198 personas funcionarias.

2.2.Generalidades de la Direccion General de Servicio Civil.

2.3. Mision, vision, principios, valores de la Direccion General de Servicio Civil:

Segun la informacion contenida en el sitio web, Direccion General de Servicio Civil,

Marco Filosofico, (s.f), se obtiene la siguiente informacion:

e Mision: La Direccion General de Servicio Civil es el Organo rector técnico enfocado
en el fortalecimiento, la probidad y la mejora permanente de la gestidon del empleo
publico que promueva un Estado costarricense efectivo, innovador y potenciador

de valor publico.
e Vision: Para el 2026, la Direccion General de Servicio Civil liderara técnicamente
la Gestidn del empleo publico, con transformacion digital, calidad e innovacion para

el desarrollo del Estado costarricense.

e Valores: Respeto, colaboracion, compromiso, comparferismo, compromiso social,

esfuerzo.
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2.4.Organigrama de Direccion General de Servicio Civil Costa Rica.

Figura 2. Organigrama de la Direccién General de Servicio Civil
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" Centro de — Gestién de Organizacién del Reclutamiento y Administracion AREAS
Gestion de Recurscs: Capacitacion y Recursos. Trabajoy Seleccion de de Servicios
Humanos Diesamrolio Docente Humanos Compensaciones Personal Institucionales
U
- Administracion de Concurses || - Oficinas de Senvicio - Organizacion ded Trabaie || - Administracion de - Gestion Institucional de Recursos M
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de Candidatos Docentes Ewaluacicn de La ldonaidad Informacian O
E
S

Fuente: Estructura Organizacional de la Direccion General de Servicio Civil (2017).

45



La figura No. 2, ilustra la estructura organizacional de la Direccion General de
Servicio Civil vigente desde el 2017, se pueden apreciar los niveles organizacionales,

ubicando en el nivel politico a las siguientes unidades organizacionales:

e Direccidén General la cual tiene adscritas las siguientes unidades: Asesoria Juridica,

Desarrollo Estratégico y Contraloria de servicios.

En el siguiente nivel de la estructura, el cual hace referencia al nivel que contiene

las areas y unidades de apoyo, se ubican las siguientes unidades organizacionales:

e Auditoria de la Gestion de Recursos Humanos.
e Centro de Capacitacion y Desarrollo.

e Carrera Docente.

e Gestion de Recursos Humanos.

e Tecnologias de Informacién.

e Organizacién del Trabajo y Compensaciones.

e Reclutamiento y Seleccion del Personal.

e Administracion de Servicios Institucionales.

En total la Direccidon General de Servicio Civil, cuenta doce unidades
organizacionales, distribuidas en los dos niveles representados en la Estructura
Organizacional de la figura No 1, cuatro unidades conforman el nivel politico y ocho

conforman el nivel operativo de la organizacion.

2.5.Aspectos legales / legislacion que afecta la investigacion en forma directa y/o

indirectamente.
A continuacién, se mencionan algunos entes participantes/reguladores en el

proceso de retencion, asi como leyes, codigos y otros documentos de caracter legal que
hacen referencia a la actividad objetos que esta bajo investigacion.
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Tabla 4. Aplicada en la investigacion. Ley Marco de Empleo Publico No. 10159.

Ley

Ley Marco de
Empleo Publico
No. 10159

Articulo
ARTICULO 1-Objetivo. Regular las
relaciones estatutarias, de empleo
publico y de empleo mixto, entre la
Administracion Publica y las
personas servidoras publicas, con
la finalidad de asegurar la eficiencia
y eficacia en la prestacion de los
bienes y servicios publicos, asi
como la proteccion de los derechos
subjetivos en el ejercicio de la
funcién publica en el estado social
y democratico de derecho, de
conformidad con el imperativo
constitucional de un unico régimen
de

coherente, equitativo, transparente

empleo publico que sea

y moderno

Nota: Informacion extraida de la Ley Marco de Empleo Publico, art.1.
Fuente: Elaboracion Propia. 2024

Observacion

Esta es la ley de la cual surge
dicha

central del cual se desarrolla el

investigacion, el eje

trabajo aqui presente.

Tabla 5. Convenio internacional aplicada en la investigacion.

Convenio

Declaracion
Universal de
Derechos

Humanos

Articulo

Articulo 23. Toda persona tiene

derecho al trabajo, a la libre
eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y

satisfactorias de trabajo y a la

proteccion contra el desempleo

Observaciones
Esta declaracién es muy valiosa
para la investigacién en marras,
porque nace del derecho de los
colaboradores a trabajar en
condiciones  equitativas y
satisfactorias, siendo un factor
importante en la retencién del

talento humano.

Nota: Informacioén extraida de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, art 23.
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Fuente: Elaboracion Propia. 2024

Tabla 6. Cédigos aplicados a la investigacion.

Caédigo

Constitucion
Politica

Costa Rica

de

Articulo
Articulo 56:

derecho del

el trabajo es un

individuo y una
obligacion con la sociedad. El
estado debe procurar que todos
tengan ocupacion honesta y util,
debidamente = remunerada, e
impedir que por causa de ella se
establezcan condiciones que en
alguna forma menoscaben Ia
libertad o la dignidad del hombre o
degraden su trabajo a la condicion
de simple mercancia. El estado
libre

garantiza el derecho de

eleccion de trabajo.

Observaciones

Dentro de la retencion del
talento humano este codigo es
de gran relevancia, ya que
evidencia a los altos mandos
que los colaboradores tienen la
libertad de escoger un trabajo
donde se sientan comodos y se

adapte a sus necesidades.

Nota: Informacién extraida de la Constitucion Politica de Costa Rica, art.56.
Fuente: Elaboracion Propia. 2024

Tabla 7. Cédigos aplicados a la investigacion.

Cadigo

Caodigo
Trabajo vy
Reforma
Procesal

Laboral.

de

la

Articulo
Articulo 273: Declarase de interés
publico todo lo referente a salud
ocupacional, para promover Yy
de

bienestar fisico, mental y social del

mantener el mas alto nivel
trabajador; prevenir el dano a la
salud de este por las condiciones
del trabajo; protegerlo en su empleo

contra los riesgos de la existencia

Observaciones
Este Articulo hace referencia al
correcto estado de salud tanto
fisico como mental, esto siendo
de gran valor para la retencion
del ya

mantener a los colaboradores

personal, que el

en condiciones donde puedan

tener tanta salud fisica,

condiciones  Optimas  para
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Cédigo

Cadigo

Trabajo vy

Reforma
Procesal

Laboral.

de

la

Articulo

de agentes nocivos; colocar y

mantener al trabajador en un

empleo con sus  aptitudes

fisiologicas y sicolégicas vy, en

sintesis, adaptar el trabajo al

hombre y cada hombre a su tarea.

Articulo 283: el

adoptar, en los lugares de trabajo,

patrono debe

las medidas que garanticen la salud
ocupacional de los trabajadores,
segun este Cdédigo, su reglamento,
de

ocupacional y las recomendaciones

los reglamentos salud
del Consejo de Salud Ocupacional,
y las autoridades de inspeccion del
Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, Ministerio de Salud e

Instituto Nacional de Seguros.

Observaciones
trabajar, como salud mental,
condiciones laborales que no
les generen un stress continuo y
en donde se sientan cémodos
de trabajar, son indicadores de
que se pueda generar una
talento

optima retencion del

humano.

Para la retencion del talento es
de suma importancia que los
patronos velen por la salud y el
bienestar de los colaboradores,
este articulo hace referencia a
por el hecho del que el patrono
debe de brindar medidas que
garanticen la salud ocupacional

dentro de la organizacion.

Nota: Informacion extraida del Cédigo de Trabajo y la Reforma Procesal, art.283.
Fuente: Elaboracién Propia, 2024.

Tabla 8.Cdédigos aplicados a la investigacion.

Caédigo

Cddigo
Trabajo
Reforma
Procesal

Laboral.

y

de
la

Articulo
ARTICULO 152.- Todo trabajador
tiene derecho a disfrutar de un dia
de descanso absoluto después de
cada semana o de cada seis dias
de trabajo continuo, que sélo sera
del salario

con goce

Observaciones
de

investigacion el articulo adjunto

Para este trabajo
es de suma relevancia ya que,
dentro de la retencién del
talento humano, el equilibrar la

vida laboral con la personal es
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Cddigo Articulo Observaciones
correspondiente si se tratare de de suma importancia y el tener
personas que prestan sus goce de undialibre alasemana
servicios en establecimientos ' es un factor que ayuda a este
comerciales o cuando, en los equilibrio

demas casos, asi se hubiere

estipulado.
El equilibrar la vida laboral con
la personal es de suma
, importancia para la retencion
Cadigo de ARTICULO 147.- Son habiles para

. . del talento humano, y una
Trabajo y la el trabajo, todos los dias del afio, o
manera de lograr este equilibrio

Reforma excepto los feriados y los dias de
es que dentro de Ia
Procesal descanso semanal existentes por L
. o . organizacion a los
Laboral. disposicion legal o convenio entre
colaboradores se les respete
las partes.

esos momentos festivos o de
unién  familiar, que estan
presente durante el afno.

, Una de las maneras en que los
ARTICULO 155.- EI patrono

B ] ) altos mandos puedan generar
sefalara la época en que el

_ ) una retencion del talento es
trabajador gozara de  sus

Caodigo de . dando vacaciones a aquellos
. vacaciones, pero debera hacerlo

Trabajo y la . colaboradores que estén
dentro de las quince semanas

Reforma . pasando por un cuadro de
posteriores al dia en que se

Procesal . ~ estrés laboral, o que las
cumplan las cincuenta de servicio

Laboral. necesitan esto con el fin de

continuo, tratando de que no se
generar en ellos una

altere la buena marcha de su
) ) o tranquilidad en sus vidas que de

empresa, industria o negocio, ni la
o una u otra manera no lo logran

efectividad del descanso. _

estando en jornadas laborales.

Nota: Informacion extraida del Cddigo de Trabajo y la Reforma Procesal, art.147,152,155.
Fuente: Elaboracion Propia. 2024.
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Este conjunto de leyes, convenios y codigos son importantes para esta
investigacion, por el hecho de brindar una nocidn de cémo desarrollar el correcto
funcionamiento de los patronos y de los trabajadores desde una perspectiva legal, para
qgue genere un correcto ambiente entre altos mandos y el resto de los trabajadores, entre

otros factores, que propician que haya una retencion del talento mas optima.
Se concluye este capitulo con una descripcidn que permite visualizar la estructura

organizacional y reglamentaria por la cual esta constituida de la Direccion General de

Servicio Civil, que es de gran interés en esta investigacion por ser el ente de estudio.
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CAPITULO Ill. MARCO TEORICO



3. Capitulo lll: Marco Teérico

El siguiente capitulo tiene como finalidad el analisis tedrico de las variables y los
indicadores planteados en la presente investigacion, de esta manera vincular los términos
y facilitar la comprensién de la materia con la opinién y punto de vista de varios autores,
incluyendo ademas aspectos relevantes de la Ley Marco de Empleo Publico No 101509.
De estaba manera abordar la tematica relacionada con la retencion del capital humano,

en la Direcciéon General de Servicio Civil.

Conceptos generales sobre los procesos de retencion del personal:

Con normalidad las organizaciones trabajan por mantener una sana estabilidad y
un crecimiento organizacional. En este sentido es primordial contar con colaboradores
comprometidos, que tengan un rendimiento 6ptimo en la organizacion y que tengan el
deseo de continuar trabajando en la misma. Es por esto la importancia que tiene la
gestion del talento humano y el reforzamiento en el enfoque, especialmente en temas de

retencion del talento humano. Tal como lo indica el autor Santos (2023):

En un entorno cada vez mas competitivo para atraer a los mejores, las empresas
desarrollan verdaderas estrategias de marketing de recursos humanos. Las
organizaciones aunan esfuerzos con el fin de reforzar el compromiso de los
empleados y asi reducir al maximo la fuga de las personas que representan un

alto valor anadido (parr. 2).

Igualmente, la implementacion de oportunidades de crecimiento laboral para los
trabajadores, que se ajusten y se comprometan a los requerimientos de las
organizaciones, es una tarea que tanto empresas como entidades trabajan, con el
objetivo de contar con personal idoneo que fortalezca la organizacion ya sea en el ambito
privado o publico, de aqui que Ley Marco de Empleo Publico No 10159 (2023), en el

capitulo 4, inciso h, enfatiza:
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h) Principio de prevalencia del interés general: la gestién del empleo publico, en
todos sus componentes, debe estar orientada a dotar a la Administracion Publica
de personas servidoras publicas idoneas en lo técnico y lo moral, objetivas,
independientes, imparciales e integras, estrictamente, sujetas al principio de

legalidad, como garantia para la satisfaccion del interés general. (Art.4)

Considerando lo anterior, las entidades, deben ser conscientes de la importancia
de los procesos de retencion de su personal, referente al mantener ambientes y
condiciones optimas, que hagan a sus colaboradores preservar un compromiso y a la vez
sentirse motivados para seguir siendo parte de la organizacion, tal como lo indica

Cristébal (2023), define retencioén de la siguiente manera:

La retencidn del talento consiste en la fidelizacion del personal que trabaja en la
empresa. Aunque el término “retener” pueda sonar inapropiado, de lo que se trata
realmente es de proporcionar motivos satisfactorios para que el personal desee
desarrollar su carrera profesional en la empresa y pueda tener un compromiso a

largo plazo. (parr.2.)

En esta linea de ideas, la importancia de que las empresas implementen medidas
y politicas, que ayuden a fomentar el compromiso y motivacién del personal, logrando
con esto que se sientan comodas con las condiciones de trabajo y los valores de la
empresa, para capitalizar asi los esfuerzos de seleccion del talento. En este sentido,
desde la administracion publica, es importante retomar el objetivo de la Ley Marco de
Empleo Publico No. 10159 (2023) que indica:

ARTICULO 1-Objetivo. Regular las relaciones estatutarias, de empleo publico y de
empleo mixto, entre la Administracién Publica y las personas servidoras publicas,
con la finalidad de asegurar la eficiencia y eficacia en la prestacion de los bienes
y servicios publicos, asi como la proteccion de los derechos subjetivos en el
ejercicio de la funcion publica en el estado social y democratico de derecho, de
conformidad con el imperativo constitucional de un unico régimen de empleo
publico que sea coherente, equitativo, transparente y moderno. Establecer, para

54



igual trabajo, idénticas condiciones de eficiencia, puesto, jornada y condiciones,
igual salario, que les procure bienestar y existencia digna a las personas

servidoras publicas (Art.1).

Segun lo anterior, el objeto de esta ley evidencia un régimen de empleo publico
coherente entre los trabajadores con la organizacién, en un ambiente de equidad y
transparencia, igualdad en trabajo, salario y bienestar para las personas que trabajan en

entidades publicas.

De esta manera, toma mayor relevancia la influencia de los cambios aplicados tras
la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, en temas de la
retencion del talento humano, asi como aquellos aspectos presentes en las
modificaciones que se deben realizar y como estos influyen en la permanencia de las
personas trabajadoras en la institucion, algunos de estos son desarrollados por medio de
las variables y los indicadores que incluyen en la presente investigacion y se desarrollan

a continuacion:

3.1.Percepcion del personal.

Cuando una organizacion cuenta con personal de excelencia y su planilla es
estable, se facilita la toma de decisiones, la creacién de proyectos y una mayor
productividad, de ahi nace la importancia de que la organizacion revise temas como, la
percepcion que tiene su personal y este cuente con mediciones periddicas. Igualmente,
que se analice el proceso de remuneracion salarial, para evaluar que tan efectivo es, tal

como lo indica Toro (2022):

Cada vez son mas las empresas que toman conciencia sobre la importancia del
capital humano y ponen mas énfasis en la experiencia del empleado. Y es que,
disponer de una plantilla estable en el tiempo facilita que las companias puedan
hacer frente a proyectos a largo plazo, lo que supone mayores garantias de éxito
y un buen nivel de competitividad en el mercado. Para ello, la clave esta en la
retencion de personal. (parr.1).
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De igual manera, la importancia de que las organizaciones propicien la promocion
interna, entre sus colaboradores, asegurando una mayor estabilidad y logro de los
objetivos que se propone la entidad, con la ayuda de brindar oportunidad de ascender
laboralmente a sus trabajadores por medio de procesos selectivos, tal como se refiere
la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, inciso b, (2023): “b) La promocién interna y
externa se realizara mediante procesos selectivos que garanticen el cumplimiento de los
principios de igualdad, mérito y capacidad, verificados a través de instrumentos técnicos
adecuados” (Art.15).

Asi mismo para esta variable, se suma la importancia de conocer la definicién de
percepcion, con el fin de que las organizaciones y las personas funcionarios tengan un
mejor entendimiento y una mayor compresion de su significado y los alcances que esta

conlleva en su relacion laboral, dicho esto, Salas (2023) indica que:

La percepcion personal se refiere a la forma en que cada individuo percibe,
interpreta y experimenta su entorno. Esta percepcion puede tener un impacto
significativo en la salud mental, y en particular en el lugar de trabajo, donde la
forma en que un empleado percibe su ambiente laboral puede afectar su bienestar

emocional, su satisfaccion en el trabajo y su productividad. (parr.3)

Como lo menciona el parrafo anterior, la percepcién de los trabajadores es
relevante para los procesos que se llevan a cabo en las organizaciones, de aqui la
importancia de implementar o conocer aquellos indicadores que permitan esclarecer y
tener una idea real de cual es el contexto de la organizacion en cuanto al tema de
percepcion con algunos de los mecanismos. También existen indicadores que apoyan y
facilitan los procesos de la retencién del talento humano, entre estos se mencionan los

siguientes:

e Relacién entre la jefatura y los colaboradores.
e Proceso de remuneracion salarial.

e Jornadas laborales.
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De esta forma, estos permiten indagar de manera general los procesos
relacionados con la retencion del personal y aquellas areas que se encuentran con alguna
falencia y que puede ser observada a detalle para la correccién y mejoramiento. Como lo

es en el caso de los siguientes indicadores utilizados en la presente investigacion:

3.1.1. Relacién entre la Jefatura y los Colaboradores

Este indicador, evidencia que la percepcion puede ser analizada desde la relacion
que se da entre la jefatura y los colaboradores en un mismo entorno, por lo anterior, Half

(2022) menciona que:

En primer lugar, los jefes deben evaluar el papel que juega cada empleado en la
organizacion y su contribucién al dia a dia de la empresa. Si subestimas el
esfuerzo que realizan los trabajadores y, en consecuencia, el valor que aportan,
puedes afectar negativamente el trato individual de las personas. Los empleados
deben ser vistos como un activo valioso para nutrir y proteger, no como personas

que tienden a ser explotadas por beneficios a corto plazo. (parr.4)

Por otra parte, la Funcién Publica en la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159
(2023), contempla en su estatuto el articulo 27, la conceptualizacion y ejecucion de la
evaluacion del desempenio, la cual debe ser objetiva para evitar desavenencias que

afecten la relacién entre la jefatura y los colaboradores, mencionando lo siguiente:

La evaluacion del desempefio sera un mecanismo para la mejora continua de la
gestion publica y del desempefio y desarrollo integral de las personas servidoras
publicas.

Este instrumento de evaluacidn debera ser objetivo, sin perjuicio en contra del
servidor por injerencia politica, persecucién, acoso laboral y a la moral y ética, o
por eventuales denuncias en contra de sus superiores por posibles faltas en contra

de la administracién eficiente de los recursos de la Hacienda Publica. (Art.27)
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Sobre la base de las ideas expuestas, la relevancia de que estos procesos sean
transparentes, objetivos y sin perjuicios, ni ser utilizados como medio de opresion hacia
las personas trabajadoras, al contrario, que las jefaturas incentiven el buen desempefio
y una buena relacidon con el personal a cargo, siendo el mismo una forma para que el

colaborador se motive en tener cambio de mejora y superacion.

3.1.2. Proceso de remuneracion salarial

Otro indicador es el de los procesos de remuneracion salarial, el cual contempla
algo mas alla que un salario nominal, este abarca aquellos pluses tal como lo define Jara
(2022):

Cuando se habla de remuneracion, se considera el salario, los honorarios,
el sobresueldo y las percepciones extraordinarias, como bonos o premios que no
se repiten en todos los periodos.

Por lo tanto, tras conocer las definiciones y diferentes tipos, podemos decir que el

salario es un tipo de remuneracién, pero no abarca todo el concepto. (parr.10)

Como se indica el salario nominal es parte de las remuneraciones y entre ellas se
encuentra también el salario emocional que el trabajador puede obtener al cumplir una
determinada meta o labor, algunas empresas, compiten para brindar este tipo de
remuneraciones, con el fin de mantener atraidos y motivados a sus trabajadores, para
obtener como resultado el compromiso y continuidad del trabajador de forma productiva

y eficiente en la organizacion. Igualmente es prioritario, tal como lo indica el BBVA (2023):

Diversas investigaciones confirman que el salario emocional tiene una incidencia
significativa en los niveles de productividad y eficiencia, debido al impacto que
tienen la proactividad y compromiso de los colaboradores en el logro de los
objetivos de la organizacion. El estudio State of the Global Workplace de Gallup lo
confirma: un mayor compromiso de los trabajadores conlleva un aumento del 21%

en la rentabilidad y el 17% en la productividad de la empresa. (parr.14)
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Igualmente, la Administracion Publica en el Marco de la Ley de Empleo Publico
No. 10159 (2023), que establece en el articulo 30 el salario global, el cual estandariza la
escala salarial sujeto a una clasificacién por familia laboral, de tal forma que asi lo

muestra:

a) El salario sera siempre igual para igual trabajo en idénticas condiciones de
eficiencia, puesto, jornada y condiciones, independientemente de la institucion

publica para la que labore. (Art.30)

Sobre este tema, la Administracion Publica por medio de la Ley 10159, divide las
areas de trabajo y las nombra “familia laboral” para referirse al salario que devengan
estos puestos, es importante denotar que el salario que devengaban los trabajadores
antes de regir esta ley es llamado Salario Compuesto, y el salario que devengan los
trabajadores que entraron a trabajar después de regir la ley, lo nombran Salario Global,

cuya definicion es indicada en la misma Ley de Empleo Publico No. 10159 (2023):

t) Salario compuesto: salario base mas componentes salariales complementarios
(sobresueldos, pluses o incentivos).

v) Salario global: se refiere a la remuneracion o monto unico que percibira una
persona servidora publica por la prestacion de sus servicios, de conformidad con

los postulados establecidos en la presente ley. (Art. 5)

Por ende, como se indica, las personas funcionarias que se contrataron antes de
regir esta ley y que su salario compuesto supere el al salario global, reciben los
componentes salariales, pero no recibira aumentos hasta que salario compuesto iguale
al global, en otra palabras se “congelan” los aumentos y una vez igualado deja de percibir
los pluses del salario compuesto, por otra parte los trabajadores que se contrataron
después de la ley reciben el salario global tal como lo indica Gomez (2023), en su articulo

para el sitio web de APSE:
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A partir de la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico (10 de marzo
del 2023) toda nueva contratacion de personal en el sector publico debera

realizarse con una remuneracion bajo el esquema de salario global (parr.7).

Si, por el contrario, el trabajador tiene un salario compuesto mayor a su equivalente
del salario global, mantendra su salario compuesto, sin aumentos a la base ni
reconocimiento de incentivos y complementos salariales inherentes: anualidades,
carrera profesional, zonaje, entre otros, hasta que el Salario Global alcance su
remuneracion compuesta. En ese momento sera trasladado al régimen

remunerativo global. (parr.24)

Debido a esto algunos sindicatos entre ellos la Asociacion de Profesores de
Segunda Ensefianza (APSE) externa la preocupacion por los perjuicios que esto puede
provocar en los trabajadores tal como lo indica Gomez (2023), en el articulo para APSE
Noticias: “Esta manera de cambiar los salarios compuestos a globales trae graves
perjuicios contra muchos de los trabajadores actuales, pues sus salarios perderan valor

con el paso del tiempo”. (parr.7)

Sobre este tema trabajadores de diferentes instituciones del Sector Publico han
manifestado la inconformidad por la diferencia existente entre salario compuesto y salario
global en un mismo puesto de trabajo, provocando que las personas funcionarias opten
por dejar la institucién o emplearse en el sector privado sobre esto Pomareda (2023) en

el Seminario Universidad, publica que:

Un 66% de los trabajadores actuales de la Municipalidad de San José quedaron
por debajo del salario global, lo cual implica que estan siendo discriminados
salarialmente porque la gente que esta ingresando con salario global gana
muchisimo mas que los que tienen 10, 15 y hasta 20 afos de laborar alli. Por
ejemplo, un trabajador operativo 1, con alrededor de cinco afios de trabajar en esa
municipalidad y que gana el salario minimo, recibe un salario compuesto mensual

de ¢443.301, mientras el salario global para el puesto que él ocupa quedd
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establecido en ¢582.238,89; lo cual significa mas de ¢100.000 de diferencia.
(parr.3)

Esta situacion vista en las instituciones publicas regidas por la Ley No. 10159,
genera un reto a nivel de retencion del talento humano, como se ha indicado en parrafos
anteriores, dado que se modifica la manera de remunerar que se ha venido trabajando
desde anos anteriores y que afecta de alguna manera la estabilidad econdmica de las

personas trabajadores, ademas del deseo de permanencia con las nuevas condiciones.

3.1.3. Jornadas Laborales

Por otra parte, en cuanto a las jornadas laborales, las organizaciones deben tener
claro tanto el trabajo y las asignaciones a desarrollar por cada colaborador, estableciendo
asi el tiempo que se debe emplear para el alcance de las tareas y que estas estén al
margen de la ley para no afectar la calidad de vida del trabajador y su percepcion de
continuar laborando en la institucidén. Es por esto, que, mediante documento elaborado
por colaboradores de la Organizacion Internacional del Trabajo, Bonnet et al (2023),

mencionan:

El numero de horas trabajadas, la forma en que se organizan y la disponibilidad
de periodos de descanso pueden afectar notablemente no solo a la calidad del
trabajo, sino también a la vida privada. El horario laboral y la organizacion de los
periodos de trabajo y descanso pueden aspectos determinantes de la salud fisica
y mental y el bienestar de los trabajadores, de su seguridad en el trabajo y durante
el trayecto desde su domicilio, asi como de sus ingresos. El tiempo de trabajo
también puede tener consecuencias de gran calado para el rendimiento, la

productividad y la competitividad de las empresas. (parr.1)

Por otro lado al respecto, el Cdédigo de Trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, MTSS (2024), indica lo siguiente en relacién con las Jornadas Laborales “Es el
numero maximo de horas ordinarias, permitido por ley, en las que la persona trabajadora
se encuentra sujeto a las 6rdenes de la persona empleadora” (parr.1).
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Siendo que como lo indica el Codigo de Trabajo, las jornadas laborales
corresponden al maximo de horas que deben laborar las personas trabajadoras, se
indaga sobre el tema y a nivel internacional discurre una corriente que busca una mejora
en la cantidad de horas y una reduccion para aplicar jornadas de 4 horas, las cuales estan
enfocadas en un bienestar entre la vida laboral y la personal, siendo que las personas
son seres integrales y es necesario un equilibrio. Al respecto Soledad (2024), menciona

lo siguiente:

Esta reduccion del tiempo laboral sin afectar los salarios es parte unicamente de
un proyecto piloto bajo la ORDEN ICT/1238/2022, que busca mejorar la
productividad en las empresas. La medida implica reducir un minimo del 10% del
tiempo de trabajo y por ahora afecta solo a una parte de la plantilla en empresas
con actividades industriales. El proyecto no ha avanzado porque, ademas de existir
dudas sobre su extension a otros sectores, se presentan otros importantes

problemas pendientes de resolucion, como son:

» La discriminacién entre empleados afectados y no afectados por la
medida.
* La necesidad de ajustar los convenios colectivos.

* El incremento de los costes salariales que origina la medida. (p.1).

Si bien es cierto se habla de un proyecto, en varios paises la aplicacion de una
reduccion de la jornada laboral es un hecho y se han realizado diversas modificaciones
para que este tipo de proyectos se ejecuten. En el caso de nuestro pais, la Ley Marco de
Empleo Publico (2023), hace referencia a las jornadas laborales del cual se destaca que
“(...) Establecer, para igual trabajo, idénticas condiciones de eficiencia, puesto, jornada y
condiciones, igual salario, que les procure bienestar y existencia digna a las personas

servidoras publicas” (Art.1).
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Dicho lo anterior, se puede apreciar los esfuerzos que se realizan para contar con
mecanismos que impulsen el desarrollo del bienestar de las personas trabajadores y

dentro de estos se encuentra la observancia de las jornadas laborales.

3.2.Estabilidad laboral

La estabilidad laboral se considera como un derecho primordial para los
trabajadores y fundamental para las organizaciones. Cuando en una empresa se respira
un ambiente de estabilidad, el rendimiento en los trabajadores es notorio, también sin
dejar de lado que crea un sentido de pertenencia entre el personal y la organizacion, a
su vez se produce seguridad en la organizacion para alcanzar sus planes a corto y largo

plazo. Tal como lo indica Ronderos (2023):

La estabilidad laboral es también fundamental para el rendimiento de los
trabajadores. La productividad y el compromiso de un trabajador que esta siempre
en la cuerda floja en empresas que basan su politica de relaciones laborales en la

amenaza del despido y no en el incentivo, necesariamente va a ser pobre (parr.3).

Por lo tanto, el tema de la estabilidad laboral, como es indicado anteriormente es
fundamental para el buen desempefio de las personas trabajadoras ya que al tener un
sentido de pertenencia en la organizacion el rendimiento sera el esperado, ademas como
complemento a la cita anterior, a nivel nacional el poder judicial indica la siguiente

definicion, Poder Judicial (2020), sobre el tema "estabilidad laboral", anota que:

Garantia del reconocimiento legal y expreso del derecho del trabajador
subordinado —por lo general de forma permanente o indeterminada— de
conservar su puesto de trabajo si no incurre en una justa causa que justifique su
despido. || Derecho del trabajador a no ser despedido, sin indemnizacién, si no

incurre en ninguna causal que lo autorice. (parr.1)

Asi mismo, es de prioridad que los colaboradores tengan certeza y seguridad del
plazo laboral. La incertidumbre de no conocer la realidad del tiempo de permanencia en
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la institucion puede generar un desapego o afectar el grado de compromiso del trabajador
para el cumplimiento de sus obligaciones. Igualmente, esta afectaciéon se puede dar
cuando los mandos medios utilizan amenazas de despidos como forma de opresion al

colaborador, esto segun lo menciona Jiménez (2022):

La incertidumbre laboral se plante6 como un fendmeno de estudio importante
como consecuencia de los procesos de precarizacion laboral. En ese sentido la
literatura ha sefalado que tiene efectos adversos en la salud mental. En la misma
linea, es necesario mejorar la calidad de los recursos humanos como un objetivo
especifico de la politica de desarrollo local, ya que, la mejora de la calidad de los
recursos humanos propicia el aumento de la productividad y estimula la
competitividad (p.704)

De esta forma es de interés, medir o indicar, cuales son aquellos factores que
pueden evidenciar, que aspectos se deben mejorar, para mantener una sana estabilidad
laboral, en cuanto a los procesos de retencion de la organizacién para lograr una mayor
efectividad. Parte de los indicadores que conforman o que se estudian en relacién con la

estabilidad laboral son los siguientes:

3.2.1. Rotacion del personal

La rotacion del personal o rotacion de talento, se puede expresar como el proceso
de reemplazo de uno o varios colaboradores, en los puestos de trabajo o de un
departamento en las instituciones, es por esto que Morales (2020) menciona que: “La
rotacion de personal es el proceso por el cual una compafia reemplaza a uno o varios
empleados. Movimientos de entrada y salida de trabajadores que no se deben a procesos

de salida naturales como la jubilacion o el fallecimiento”. (parr1).

Por esta razén, en algunos casos las entidades omiten o desvaloran, este tema, a
sabiendas que esta movilidad organizacional, puede crear una inestabilidad que pone en
riesgo la operacion de la organizacion, entren otros, por la pérdida de sus funcionarios y
la curva que lleva el remplazo de los mismo al rol que el puesto exige. Igualmente, sin
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dejar de lado y no menos importante, los desembolso por las liquidaciones y otros rubros

que la empresa debe asumir al darse estas situaciones.

Sin embargo, algunos trabajadores toman la decision de renunciar entre otros
factores, por desmotivacion, mejor estabilidad, mayor salario o simplemente corren de
ambientes laborales toxicos. De esta forma, esta afectacion puede causar que hasta
funcionarios que estan en su mayor capacidad en la organizacion, opten por desertar, de
ahi la importancia que las empresas estén vigilantes y busquen soluciones tal y como se
refiere Forbes (2021):

(...) Pero cuando el personal bien entrenado renuncia frecuentemente por causas
ajenas al sueldo y, en muchas ocasiones, se desconoce el motivo, las
organizaciones deben tener respuestas inmediatas y soluciones que les permitan
actuar y cubrir eficientemente esa ausencia de talento para lograr las metas

deseadas. (parr.1)

No obstante, las organizaciones con una alta rotacion del personal, se destina a
poner su operacion en riesgo, debido a los altos costos, la inestabilidad, la falta de
proyeccion, entre otros, tal como lo indica Duran, (2022): “La alta rotacién de talento,
especialmente en cargos de liderazgo, se ha convertido en un problema para las
empresas. Ademas de generar sobrecostos, puede impactar la construccién de cultura

organizacional” (parr. 1).

De esta manera, surge la importancia de que las empresas tomen acciones e
inviertan en sus colaboradores, porque cuando una organizacion cuenta con estabilidad
laboral, su productividad y rentabilidad aumentan de forma positiva, tal como lo indica
Forbes (2021): “Cuando una organizacion protege a su fuerza laboral en cada uno de los
niveles productivos, mantiene una estabilidad que permite alcanzar la productividad

deseada, lo que se traduce en la continuidad y éxito del negocio.” (parr1)

Debido a esto, la prioridad de las organizaciones debe estar enfocada en velar
porque la rotacidon del personal sea de forma minima, una adecuada inversién en su
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fuerza laboral propicia una mayor rentabilidad para la organizacion y un compromiso de

pertenencia en las personas trabajadoras.

3.2.2. Oportunidades de promocion laboral

Las oportunidades de promocion laboral son un factor clave en la retencion y del
talento humano, porque ayudan a crear un sentido de pertenencia en los trabajadores al
sentirse tomados en cuenta para un determinado puesto tal como lo indica, el equipo
editorial de World Vision Costa Rica (2022):

El sentido de pertenencia en una empresa se trata de como es aceptado o valorado
un trabajador entre sus colegas y la organizacion. Esto impacta en como se
relaciona la persona con sus compafieros de trabajo, en su desempefio laboral y
desarrollo de relaciones interpersonales; lo que, a su vez, contribuye a lograr las

metas que tiene la empresa. (parr.5)

Asi mismo al crear el sentido de pertenencia, motiva al trabajador para hacer
carrera en la organizacion y quedarse en ella dado que siente estabilidad, con ansias de
crecer en diferentes posiciones de la organizacion por medio de un excelente desempeno

que incite a sus jefes o superiores a promoverlo en la institucion.

Cuando la entidad cuenta con oportunidades de promocién efectivas, propicia una
mayor motivacion para las personas trabajadoras, este evita el desarrollo de sentimientos
como la frustracién o inferioridad, ademas de impulsar un crecimiento profesional, en ese

sentido el equipo editorial de Indeed (2024) menciona lo siguiente:

Un ascenso o promocién laboral es un proceso a través del cual un empleador
mueve a una persona hacia la parte superior de la estructura jerarquica de una
organizacion. Por lo general, permite que el profesional avance en su carrera

obtenga mayor carga de responsabilidad e incluso un salario mas alto. (parr.5).
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De esta forma, la promocion laboral no solo implica para el colaborador un puesto
mas alto en la organizacion, sino que esta implica una mayor responsabilidad para él
mismo ya que dejara de hacer las tareas que estuvo desarrollando para empezar a

desarrollar nuevas que generan mayor impacto en la organizacion.

De igual manera, en la Funcién Publica indica que para que los trabajadores se
postulen para un acenso laboran, el mismo depende de la calificacidon en la evaluacion
del desempefio, la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159 (2023) lo indica de esta

manera:

Las calificaciones anuales constituiran antecedente para sugerir recomendaciones
relacionadas con el mejoramiento y el desarrollo de los recursos humanos. Seran
consideradas para los ascensos, las promociones, las capacitaciones y estara
determinada por el historial de evaluaciones del desempefio de la persona
servidora publica. Igualmente, el proceso de evaluacién debera ser considerado
para implementar las acciones de mejora y fortalecimiento del potencial humano.
(Art. 25).

3.2.3. Capacitaciones y mejora continua

Por otro lado, se plantea como indicador en funcion de la estabilidad laboral el
tema de capacitaciones y mejora continua ya que para las personas funcionarias es
importante mantenerse en constante actualizacion para un correcto desempeino de sus
funciones, siendo esta una estrategia adecuada que beneficia a la organizacion segun lo

indica Olcese (2021), en la revista Forbes:

La capacitacion para el personal de una empresa ya era una estrategia importante
para mantener al dia a las compafias y a los colaboradores, pero actualmente,
con todos los efectos derivados de la emergencia sanitaria, queda claro que
apostar por una capacitacion integral de los equipos es una parte vital para

adaptarse a tiempos cada vez mas inciertos. (parr.1)
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También, hoy en dia, el mercado impulsa a las empresas a invertir en
capacitaciones para sus colaboradores donde se incluyan temas sobre habilidades
blandas, tales como lo son liderazgo, planificaciéon, comunicacion y escucha activa,
gestion del tiempo, trabajo en equipo entre otros. Esta iniciativa lo que promueve es el
fortalecimiento de la convivencia y el aumento de la productibilidad. En cuanto a este

punto la revista SUMMA (2023) propone que:

Los gerentes y directores de recursos humanos deben estar al tanto de las ultimas
tendencias y desarrollo de soft skills para asegurar que sus empleados estén
preparados para ser mas productivos en el futuro, por lo que la capacitacion sera

la clave para el logro de objetivos en 2023. (parr1)

Por consiguiente, al invertir en capacitacion para el personal, las companias se
aseguran en contar, con mayores fortalezas y agilidad del trabajador para el desempefio
de las funciones a las que ejecuta. Esto es un valor agregado, con el que la organizacion
se beneficia, por solo el hecho de que se vuelve mas competitiva, siempre y cuando estas
capacitaciones estén acordes con los objetivos y proyectos de la empresa, tal como lo
indica Forbes (2021):

La clave radica en que la capacitacion esté bien alineada a los objetivos de
negocio; después de todo, se trata de una inversion de tiempo y dinero que debe
traducirse en un retorno. Pero dicho retorno o beneficio impacta en varios niveles.
En primer lugar, ayuda a la empresa a seguir evolucionando, pero también permite
que el trabajador adquiera capacidades que mejoran su calidad de vida laboral, y

ello también impacta de forma positiva en el ambito personal. (parr3).

Igualmente, en el articulo 23 de la Ley 10159 de Empleo Publico, enfatiza sobre la
importancia de que los servidores publicos cuenten con una adecuada capacitacion para

realizar sus tareas, tal como lo indica continuacion:

e) Las personas servidoras publicas recibiran de la organizacion la capacitacion
adecuada para complementar su formacion inicial o de acceso, para adaptarse a
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la evolucion de las tareas, hacer frente a déficits de rendimiento detectados segun

los planes remediales y apoyar su crecimiento profesional. (art.23)

De esta manera, tal como se indica en la anterior cita, una adecuada capacitacion
al personal en el area de trabajo puede contribuir a promover el buen desempefo del
colaborador y el sentir que la institucion esta interesada en invertir en su educacion para
un mayor y mejor progreso en su puesto de trabajo.

3.3.Programas para la Retencion del Talento Humano.

Por otro lado, en cuanto al tema de los programas de retencion del Talento
Humano, o bien aquellas metodologias empleadas que permitan al individuo permanecer

en una organizacion podemos citar lo que indica Meneses (2019), al respecto:

Justamente, los diversos problemas de rotacion se han venido incrementando
debido a multiples factores relacionados con la regulacion y funcionamiento en la
gestion del talento humano; mecanismos como la deficiencia en politicas en pro
de la efectividad del proceso de reclutamiento de personal, falta de planeacion y
control de programas de entrenamiento y capacitacién de talento humano, entre
otros, son los que posibilitan la aparicion de grandes problemas que afectan la
consecucion de objetivos organizacionales y la construccion de ventajas
competitivas diferenciadoras (Figueroa, 2014). En este contexto, el area de talento
humano se ha venido posicionando como uno de los motores fundamentales
dentro de toda organizacién, puesto que, su correcta administracion determina la

satisfaccion del principal activo organizacional: Sus empleados (p.4).

Debido a lo mencionado, el contar con programas efectivos que promuevan un
sentimiento de pertenencia y que eviten aquellos pensamientos que incidan en la salida
o perdida de talento humano pueden ser de gran apoyo a la institucion, es por esto por
lo que para abordar el tema se desarrollaran los siguientes indicadores, que estan

relacionados con algunos programas de retencién del talento humano.
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3.3.1. Programas de Incentivos no monetarios

Con respecto a los programas de incentivos no monetarios la Asociacién para el

Progreso de la Direccion APD (2021) define a los incentivos como:

Los incentivos son aquello que impulsa a las personas a mejorar en ciertas tareas
0 aspectos. Se puede considerar como un beneficio tras alcanzar una meta. Por
tanto, un incentivo es algo que motiva a una persona para hacer mejor y mas

rapido una tarea concreta, mejorando su rendimiento.(parr. 2)

Asi mismo, esta definicion proyecta diferentes incentivos, los cuales pueden
dividirse en dos, incentivo laboral monetario e incentivo laboral no monetario, por los
cuales las organizaciones pueden optar para aplicar a sus colaboradores. Asi mismo,
evidencia la importancia de promover estimulos que aumenten la motivacion de los
colaboradores de seguir laborando para la organizacidén y crear compromiso arraigado

de trabajar por los objetivos de esta.

De esta manera, es importante destacar las caracteristicas de los incentivos no

monetarios, segun la Direccién APD (2021) esta lo define asi:

Las dinamicas de motivacién con incentivos no econémicos comprenden aquellos
beneficios que las empresas ofrecen a sus trabajadores. Estos incentivos mejoran
las condiciones laborales de los empleados y se utilizan con gran éxito desde hace

un tiempo en diferentes organizaciones. (parr.11)

Estos incentivos laborales no monetarios, abarcan distintas areas como lo pueden
ser, reconocimientos, regalias, flexibilidad de horarios, formacion, siendo este ultimo uno
de los mas valiosos tanto para los colaboradores como para la organizacion, ya que para
las fuerzas laborales les implica un crecimiento en su vida profesional, y para las
organizaciones les brinda colaboradores mas preparados y profesionales, asi mismo lo
indica la Direccion APD (2021):
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Formacion: Ademas, otro de los incentivos no monetarios mas apreciados por los

trabajadores es el acceso frecuente a capacitaciones y cursos, en la medida que

les permite desenvolverse mejor en sus labores y desarrollar nuevas competencias

que les permitan adaptarse con mayor facilidad al cambio. (parr.14).

Como es de conocimiento, los incentivos laborales son un medio para reconocer

y destacar a aquellos colaboradores que tengan buenos resultados a la hora de evaluar

el desempeno de sus tareas a lo largo de un tiempo establecido.

Al respecto la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159 (2023), en su articulo No

5, inciso b, refieren que:

b) Otorgamiento de los estimulos a la productividad a las personas servidoras

publicas que se encuentren en el esquema de salario global y salario compuesto.

(Art.5).

Por lo tanto, la ley avala el uso de incentivos que permitan estimular la

productividad de las personas trabajadoras publicas. Finalmente, con respecto a los

incentivos no monetarios, en Costa Rica han realizado esfuerzos en cuanto al proceso

que se debe seguir para el otorgamiento de los mismos, May Grosser (2019) menciona

que:

Segun informé MIDEPLAN, los incentivos no monetarios disponibles para escoger

en el proceso de definicion de las metas incluiran:

Flexibilidad en la jornada laboral.

Planes de formacion a la medida.

Reconocimiento por su labor en algun espacio de comunicacion institucional
o nacional.

Participacion en eventos internacionales.

Otros que sean definidos por la institucion. (parr. 7).
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Por lo tanto, no solo existe el proceso para el otorgamiento si no que ya se estan
realizando estudios para determinar aquellos incentivos que pueden ser aplicables en las

instituciones, como se puede apreciar en el listado anterior.

3.3.2. Flexibilidad de horarios

Como segundo indicador, se muestra la flexibilidad de horarios, en vista que desde
la pandemia los trabajadores buscan una mayor armonia y flexibilidad para desempefar
sus labores en materia de horarios se refiere, asi mismo la Organizacion Internacional
del Trabajo, OIT (2023) indica:

Las medidas adoptadas durante la crisis de la COVID-19 aportaron pruebas
nuevas y contundentes de que ofrecer a los trabajadores mas flexibilidad en como,
donde y cuando trabajan puede dar resultados positivos tanto para ellos como para
las empresas, por ejemplo, mejorando la productividad. Por el contrario, restringir
la flexibilidad acarrea costos substanciales, como una mayor rotacién del personal.

(parr. 7)

Esta flexibilidad de horario, en la actualidad se ha convertido cada vez mas en una
exigencia por parte de las nuevas fuerzas laborales, ya que los colaboradores entienden
que el salario emocional, tiene el mismo valor que el salario econémico, y que, al trabajar
en una organizacion, se debe de crear en un equilibrio entre la vida laboral, el desarrollo
personal y familiar que vive a la largo de toda su vida. Segun se denota la Organizacion

Internacional del Trabajo, OIT (2023), donde menciona:

GINEBRA (OIT Noticias) — La reduccidn de las horas de trabajo y la organizacion
mas flexible del tiempo de trabajo, como las aplicadas durante la crisis de la
COVID-19, pueden beneficiar las economias, las empresas y los trabajadores y
sientan las bases para un mejor y mas saludable equilibrio entre el trabajo y la vida

privada, segun un nuevo informe de la OIT. (parr.2)
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Esta flexibilidad de horarios no solo beneficia a la organizacion con colaboradores

mas motivados y con deseo de trabajar, sino que también le ayuda disminuir gastos, y es

aqui en donde se genera una simbiosis entre la organizacion y los colaboradores, en

donde estos ultimos se sienten mas a gusto de trabajar en la misma y la organizacion

percibe a colaboradores mas productivos. Tal como lo indica Morales (2018):

Mientras los empleados reciben una mejora laboral y se sienten motivados, la
empresa sigue produciendo, a la vez que disminuye algunos de sus gastos mas
relevantes. De esta manera, se genera un balance perfecto entre las necesidades
de los trabajadores y los beneficios que reciben las organizaciones, con un minimo

coste de implementacién y una eficacia demostrada (parr. 3).

Por otro lado al respecto, el Cdédigo de Trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad

Social, MTSS (2024), indica lo siguiente en relacién con el término de horario laboral:

La jornada es el numero de horas que se labora por dia o por semana. El horario
es el periodo dentro del cual se distribuye la jornada, por ejemplo, la hora de
entrada y de salida del centro de trabajo; asi como para fijar las horas de los
tiempos de descanso entre jornada.

Otra diferencia es que la jornada no puede ser aumentada sin el consentimiento
de las personas trabajadoras; mientras que el horario si puede ser variado por la
persona empleadora, aun contra la voluntad de la persona trabajadora, siempre

qgue no se le cause grave perjuicio (parr.11).

3.3.3. Clima Organizacional

El cuarto indicador es el Clima Organizacional o ambiente laboral que se desarrolla

en una empresa y lo que perciben los trabajadores. Asi mismo, puede tener diferentes

variables, como lo es la cultura, las condiciones laborales, el trato con los funcionarios,

las politicas internas, entre otros. Este integra las emociones, motivacion y pensamiento

gue emanan los trabajadores hacia la empresa y sus colegas. Tal como lo indica la revista

Forbes (2023) en el articulo titulado , se resalta lo siguiente:
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El clima organizacional o laboral es la percepcion global subjetiva que tienen los
trabajadores del ambiente de trabajo. Dicha percepcién incluye un amplio rango
de temas: productividad, satisfaccion, rendimiento, apoyo, objetivos, politicas y
ambiente. Es un tema estudiado desde la década de 1930, consecuencia de la
preocupacion por la influencia directa entre el estado de animo del trabajador y su

desempefio o productividad (parr.1)

Asi mismo la importancia que las empresas trabajen e inviertan en crear climas
laborales que motiven a los trabajadores, por medio de mediciones continuas que
evidencien los aspectos a mejorar y el grado de satisfaccion de la personas funcionarias.

Tal como lo indica Forbes (2023):

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para tener en
cuenta cuando de motivar a los colaboradores se trata. Existen distintas
herramientas e indicadores para relevar y gestionar el clima a partir de la
identificacion de las necesidades de los trabajadores. Estar atentos a la evolucion
del clima y gestionar sobre él nos permitird impactar positivamente en la

motivacion y el entusiasmo (parr. 11).

Dicho lo anterior es que se considera relevante hacer un analisis sobre este tema dado
que tras la implementacion de la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, algunas
instituciones han visto una afectacion en el tema de clima organizacional, por la
incertidumbre, segun lo mencionado por Hernandez (2023) en el Seminario Universidad

(2023), menciona lo siguiente:

Asi las cosas, la aplicacion de dicha ley, a partir del 10 de marzo, so6lo producira
caos institucional, desorden administrativo, totalmente inconveniente, en
detrimento del interés publico, y ademas, absoluta incertidumbre, en menoscabo

del principio de seguridad juridica. (parr. 35).
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3.3.4. Plan de bienvenida

Por otro lado, se encuentra el plan de bienvenida como indicador de esta variable,
también conocido como induccion, que se refiere cuando una persona ingresa a una
organizacion y recibe las primeras instrucciones, reglas y presentacién con sus
compainieros y jefaturas, al ser este el primer acercamiento, este es de gran valor tanto
para los funcionarios que ingresan como las organizaciones porque es el primer contacto
que tiene un trabajador una vez contratado. Al respecto Cuartas (2022), en articulo

publicado en la revista Forbes 2022 menciona que:

Acompanar a los nuevos colaboradores desde el momento cero es crucial para la
fidelizacién y retenciéon del talento. Forbes hablé con expertos sobre como un

proceso de onboarding exitoso puede impactar positivamente el negocio (parr.1).

De esta forma, el proceso de bienvenida o induccién es parte importante del
compromiso que se transmite a los nuevos ingresos, como lo indica Barrios (2022) en el
parrafo anterior, el acompanamiento desde el inicio ayuda a que la nueva persona
funcionaria conozca de una forma mas precisa a la organizacion, el manejo del esta y del
cargo al que es contratado y en general con el ambiente laboral, de esta manera el
proceso de adaptacion y curva de aprendizaje sea de forma diligente, paulatina y motive

a la persona funcionaria a mantenerse en la organizacion.

Es por esto por lo que la introduccién a la organizacidn debe ser vista por toda la
institucion como un eje clave a tratar, porque este es la raiz de toda su operacion, ya que
el dar una buena imagen y preparacion a los nuevos colaboradores, los mismos entran
en un entorno de seguridad y confianza para desempefar las funciones a las cuales
fuesen contratados esto puede denotarse de los comentarios realizados por Juarez et al.
(2021):

En nuestros tiempos existen empresas que se benefician de un onboarding sélido
ya que es la primera oportunidad para agradar a sus colaboradores. La experiencia
del cliente nace de la experiencia del colaborador teniendo un enfoque como un
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cliente interno que se refleja en sus niveles de productividad y felicidad en el
trabajo. (p. 3).

El plan de bienvenida es necesario para obtener personal estable y confiable, que
interioricen un sentimiento de pertenencia con la organizacion para reducir la rotacion del
personal, que genera un enorme gasto y asi dirigir el presupuesto en capacitacion del
personal. De esto comenta Amortegui et al (2021): Los empleados que participan en un
proceso de onboarding tienen un 69% mas de probabilidades de ser retenidos después

de tres afos en comparacion con aquellos que no lo hacen (p.5).
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CAPITULO IV. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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4. Capitulo IV. Andlisis e interpretaciéon de los datos.

El siguiente apartado, presenta el analisis de datos, el cual se basa en el modelo
de estudio descrito en el Capitulo I: Marco Metodoldgico. De este modo, este capitulo se
elabora la interpretaciéon de la informacidn recabada a través de los instrumentos

aplicados segun cada objetivo especifico, variables e indicadores.

Descripcion de las personas participantes en el estudio

Para iniciar con el analisis, es esencial identificar la poblacion participante en la
investigacion, dado a que esta informacion permite evidenciar las diferentes posturas y
posiciones de las personas funcionarias de la Direccién General del Servicio Civil, lo que
a su vez propicia un aporte sustancial al analisis de datos e interpretacion de estos.
Tomando en consideracion lo expuesto anteriormente, la tabla 9 muestra el perfil de las

personas trabajadoras de la Direccién General del Servicio Civil:

Tabla 9. Detalle de las personas participantes de la encuesta, DGSC.

Sexo Absoluto Relativo
Mujeres 80 67%
Hombres 39 33%
TOTAL 119 100%
Rango de Edad Absoluto Relativo
De 18 a 25 anos 1 1%
De 26 a 40 anos 34 29%
De 41 afnos a 55 afios 56 47%
De 56 afos a 65 afios 28 24%
TOTAL 119 100%
Puestos de las personas encuestadas Absoluto Relativo
Abogados 4 3%
Analistas 12 10%
Asesor 1 1%
Asistentes 2 2%
Auditor 2 2%
Carrera Docente 1 1%
Conductor 2 2%
Constructor de Pruebas 1 1%
Director 1 1%



Puestos de las personas encuestadas Absoluto Relativo

Encargados 5 4%
Ingenieros 1 1%
Jefaturas 11 9%
Miscelanea 1 1%
Oficial de Seguridad 3 3%
Oficinistas 3 3%
Operador de equipo 1 1%
Profesional 49 41%
Secretaria 8 7%
Soporte Técnico 1 1%
Sub Director 1 1%
Trabajador Calificado Servicio Civil 2 1 1%
Técnicos 6 5%
No responden 2 2%
TOTAL 119 100%
Estrato Absoluto Relativo
Superior 2 2%
Ejecutivo 2 2%
Profesional 78 66%
Técnico 6 5%
Administrativo 24 20%
Servicio 7 6%
TOTAL 119 100%

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.

De esta manera como se puede apreciar en la tabla 9, las personas funcionarias
que participan en la presente investigacion se ubican mayoritariamente en el estrato
Profesional, siendo que del total 119 de personas involucradas, un 66% que corresponde
a un total de 78 personas funcionarias se ubican en este nivel y el segundo con mayor
porcentaje corresponde a las personas funcionarias en puestos administrativos siendo el
20%.

Por esto, con la informacion mostrada en la tabla se evidencia que la recaudacion
de datos para este trabajo esta respaldada por personas funcionarias de diferentes
cargos laborales con los que cuenta la DGSC, esto ayuda a que el suministro de los datos
se encuentre acuerpada por diferentes o iguales criterios y opiniones de las personas
trabajadoras que poseen un conocimiento operativo y tactico sobre el funcionamiento de

la institucion.
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4.1.Percepcién del personal

En toda organizacidon hay diversas clases de personas con criterios vy
pensamientos diferentes, estos se entrelazan para crear un lugar de trabajo 6ptimo que
permita el desempefio de las funciones de forma esperada, no obstante existen
elementos que inciden en la armonia de trabajo y que de alguna manera permean al
entorno de modo que genera una afectacion en la operativa diaria, estos factores pueden
estar presentes en la manera de relacién con las jefaturas, en la remuneracion salarial o

bien en las jornadas laborales.

Como parte de esta investigacion se realiza un analisis general de la percepcion
del personal de la DGSC con relacion a los temas mencionados en el parrafo anterior, de
tal manera que se indague si existe algun factor que pueda incidir en la no retencion del
talento humano en la DGSC, ademas de identificar si este cambio es producto de la

entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico 10159.

4.1.1. Relacion entre la jefatura y los trabajadores.

Este primer indicador tiene como fin conocer la percepcion de las personas
funcionarias en cuanto a la relacién actual que tienen con su jefatura, dato que es
relevante porque contribuye a obtener un equilibrio 6ptimo, para el buen desempeio de
las partes, lo que evita que exista un ambiente de desmotivacion o que afecte el trabajo,
tal como lo indica Half (2022). Sobre este punto, se consulta a las personas funcionarias
sobre la percepcion que tienen con respecto a la relacion con sus jefaturas, obteniendo

los siguientes resultados:
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Grafico 1. Percepcion de las personas encuestadas sobre la relacion con la Jefatura en
la DGSC.

70 66

60

50

40

31

30

20

10 5 7 7

1 1 1
S - ]
Muy Mala (1) Mala (2) Regular (3) Buena (4) Muy buena (5)
M Propiedad Interino

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.

Como se puede apreciar en el grafico 1, del total de 119 personas encuestadas,
111 personas mencionan tener una relacién muy buena o buena con su jefatura, lo cual
representa un 93% de las opiniones recolectadas, de este porcentaje el 87% corresponde
a funcionarios en condicion de propiedad y un 13% corresponden a funcionarios en

condicion de interinos.

Continuando con los resultados, del total de las 119 personas, 6 personas
mencionan tener una relacion regular o mala con sus jefaturas esto representa un 5%,
de este porcentaje cinco personas son propietarios y una persona esta en condicion de
interino. En la categoria que alegan tener una relacién mala o muy mala con las jefaturas

es de un 2%.

De esta manera los datos recaudados evidencia que en ambas condiciones de
nombramiento (propiedad e interinos) consideran que la relacion con la jefatura esta entre
bueno y muy bueno, lo que revela un punto positivo para la DGSC, de ahi la importancia

de trabajar por disminuir el porcentaje de personas funcionaras que indican tener una
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regular o mala relacién con su jefatura, esto con el fin de lograr disolver aquellas
asperezas que puedan crear friccion en la relacion de las jefaturas y las personas
funcionaras. Otro aspecto importante por tomar en consideracién esta relacionado con la
evaluacion del desempefio, la cual debe ser objetiva y sujeto a lo indicado en el articulo
No. 27 de la ley 10159, velar por que la herramienta se utilice de forma objetiva y en
resguardo de la persona funcionaria. De esta manera, asegurando que la relacion en un
area de trabajo este enfocada en la mejora continua y de esta manera contribuir con la

armonia entre la jefatura y las personas funcionarias.

Aunado a lo anterior, por lo que se refiere al grupo focal, dirigido a jefaturas o
encargados, se les consulta sobre la percepcidn que tienen sobre el tema de relaciones

entre jefaturas y trabajadores, de lo cual se obtiene la siguiente informacion:

e La relacién actual entre los trabajadores vy jefaturas es efectiva, eficaz y de muy

buena calidad.

e Existe una buena relacion y esto permite tener una comunicaciéon fluida y de

calidad.

e En caso de que exista algun tipo de diferencia de opiniones entre trabajadores o
entre jefatura y trabajador, se recurre a la via del didlogo, esto permite mantener

relaciones sanas.

En adicion a lo anterior se le consulta a la Jefatura de la Unidad de Recursos
Humanos de la DGSC y ésta refuerza que las jefaturas estan abiertas y dispuestas a
hablar con los funcionarios de manera asertiva, utilizando los medios y canales
adecuados para que el proceso de la comunicacion sea exitoso, lo que denota que la
relacion laboral entre los trabajadores y jefatura es buena o muy buena, lo que a su vez

fortalece el clima laboral, tal como lo expresa Half (2020).

De esta manera, sobre el punto anterior es importante destacar que dentro de

cualquier organizacidon se debe reconocer el valor y el mérito a cada trabajador y lograr
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que los altos mandos tengan una buena relacién con sus colaboradores y estos a su vez

con los demas, lo que permite que todo se articule en una armonia sana.

Por otra parte, continuando con el analisis se aborda el tema de la comunicacion,
la cual se convierte en un punto implicito en una relacion efectiva entre las jefaturas y
cada trabajador, como parte del engranaje de la organizacién, convirtiéndose en un factor
potencial para el desarrollo de las buenas relaciones entre los altos mandos, mandos
medios y la parte operativa de la organizacion. Considerando lo expuesto, se le consultd
al personal si en la DGSC si existe una comunicacién efectiva, de lo cual se obtiene la

siguiente informacion:

Grafico 2. Comunicacion como pilar en la relacién Jefatura-Trabajador
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

El grafico 2 muestra que de un total de 104 personas funcionarias encuestadas,
distribuidas en 94 en condicion de propiedad y 10 personas trabajadoras en condicion
interina, indican tener una comunicacién efectiva con su jefatura, esto representa el 87%
del total de personas encuestadas. De igual manera y siguiendo con el analisis las
restantes 15 personas funcionarias encuestadas alegan que no tienen comunicacion

efectiva con su jefatura, de estas personas funcionarias 14 estan en condicién de
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propiedad y 1 en condicién interina representando un 13% del total de personas

funcionarias encuestadas.

De la informacion desarrollada en el parrafo anterior se puede sehalar que, en la
Direccion General de Servicio Civil, la comunicacion entre jefaturas y los trabajadores se
ha desarrollado de manera efectiva. No obstante, a pesar de que el numero es
mayoritariamente positivo, el 13% del total de las 119 personas encuestadas sefialan no

tener una comunicacion efectiva, sobre el tema se obtienen los siguientes comentarios:

¢ Algunos de los canales de comunicacion no estan consolidados.
e Lainformacion relevante no es comunicada a tiempo.

e Entre la jefatura se da una comunicacién efectiva, caso contrario con la Direccion

General.

e En ocasiones no se dispone de tiempo para dialogar sobre temas estratégicos de
interés con el fin de crear valor en la institucion, sino que se enfoca mas hacia la

parte politica externa a la organizacion.

e Escasas reuniones grupales, las cuales podrian utilizarse para la comunicacién de

temas relevantes y de conocimiento general.

Aunado a lo anterior, aunque las opiniones negativas las expresa una pequefia
parte de la muestra, estos datos pueden utilizarse como una guia que permita a la
institucion trabajar en aquellos aspectos que contribuyan a mejorar la comunicacion y de
esta manera impulsar una relacién mas estrecha entre el trabajador y la jefatura, crear
un medio mas efectivo logrando asi disminuir este porcentaje y velando por cambiar

aquellos detalles que puedan estar desvalorizando la comunicacion.

Por otro lado, mediante el grupo focal, se obtienen datos que complementan el
porcentaje de satisfaccion en el tema de comunicacion ya que denotan la excelencia en

esta, dando énfasis en la creacion de espacios que permiten a las personas trabajadoras
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exponer sus ideas, ademas de conocer aquellos aspectos que deben mejorar para su

desempeiio.

También de la entrevista realizada a la Jefatura de la Unidad de Recursos
Humanos, se obtiene que cada jefatura mantiene altos estdndares para que la
comunicacion y relacion entre las partes sea la esperada y que pueda atender cualquier

oportunidad de mejora de manera expedita.

De esta forma enfocado en los resultados obtenidos se concluye que, en cuanto
a la relacion con la jefatura y trabajadores, asi como el proceso de comunicacion utilizado
en la Direccion General de Servicio Civil, el mismo, cuentan con comentarios y datos
positivos, no obstante, existen pequeinas acciones que como se menciono anteriormente,
pueden ser consideradas como oportunidades de mejora en aras de buscar la excelencia

sobre este tema.

4.1.2. Procesos de remuneracion salarial

Este segundo indicador se orienta en conocer el parecer de las personas
trabajadoras en temas de remuneracion salarial que perciben en la Direccion General de
Servicio Civil (DGSC), en este sentido, se hace la salvedad que, aunque la remuneracién
tiene un amplio alcance y que también engloba los honorarios, bonos o beneficios, segun
lo que indica Jara (2022), esta investigacion se enfoca Unicamente en el salario monetario

como factor que puede incidir en la percepcion del personal.

Dicho lo anterior, la importancia que ha tenido el tema salarial tras la
implementacion de la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159 en las instituciones
publicas gira en torno a que los salarios en un mismo puesto laboral difieren entre si,
producto de que algunos estan basados en el salario global, mientras que otras personas
conservan su remuneracion a través del salario compuesto, ademas es conocido que el

salario global es econdmicamente mas alto que el salario compuesto a pesar de que este
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no contiene pluses, por otro lado el salario compuesto si contiene pluses pero es en

algunos casos es econdmicamente mas bajo.

Al respecto, la ley No. 10159 en el transitorio XI|, aborda el tema de los aumentos
en la modalidad de salario compuesto y los escenarios aplicables para las personas que
devengan un salario bajo esta modalidad, indicado que, si la persona tiene un salario
inferior al monto del salario global se realizaran aumentos unicamente con el rubro de las
anualidades y segun le corresponda, por otro lado, las personas que cuenten con un
salario compuesto mayor al salario global deberan esperar a igualar a este ultimo y una

vez se iguale el salario compuesto pasara a ser global.

En relacién con lo indicado en el parrafo anterior, se consulta a las personas
participantes de la investigacién sobre el tipo de salario que perciben, obteniendo los

siguientes datos:

Grafico 3. Tipo de salario percibido en la DGSC, segun la Ley de Marco de Empleo
Publico
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024
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Del grafico 3, un total de 110 personas encuestadas que representan un 92%
(donde 100 personas se encuentran en propiedad y 10 personas en condicion de
interinas), perciben salario compuesto en la Direcciéon, mientras que un total de 9
personas que representan un 8% (donde 4 personas se encuentran en propiedad y 5 en
condicion de interinas), perciben salario global.

Los datos anteriores demuestran que la mayoria de las personas en la DGSC
perciben un salario compuesto, lo que significa que tienen pluses salariales que no
contempla la ley en el salario global, tomando en consideracion esta informacion se
indaga con las personas funcionarias acerca de si esta condicion salarial tiene alguna

influencia en la motivacion, de dicha consulta se obtiene lo siguiente:

Grafico 4. Influencia del salario percibido con la motivacion de las personas funcionarias.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024

Como se aprecia en el grafico 4, un total de 33 personas que representan el 28%
de los encuestados en relacidon con la motivacion mencionan percibir que el salario si
incide en esta, mientras que un total de 86 personas encuestadas, representando un 72%

revelan no percibir afectacion en la motivacién con respecto al salario recibido.
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Sobre esta misma consulta se analiza el total de personas que indican sentir
afectacion en la motivacién con el salario que perciben y se obtienen los siguientes

comentarios:

e AuUn no se ha hecho efectivo el traslado del salario compuesto a salario global.

e El aumento continua en espera.

e El salario compuesto es bajo.

e El costo de vida no se adecua con el salario fijado, pese a los nuevos ajustes.

e Se han encarecido los bienes y el aumento salarial es tardado.

e Tras la implementacion los sistemas han presentado ajustes y en ocasiones se
aplican cambios que no deberian ser aplicados en los perfiles que estan antes de
la aplicacion de la Ley del Empleo Publico.

e Existe disparidad de salarios y este ha dejado de ser competitivo en el mercado

laboral.

De lo anterior, se puede apreciar que existe disconformidad en términos salariales
producto de la aplicacion del salario global, dado que el salario compuesto a pesar de
tener pluses es econdmicamente inferior. Lo cual es objeto de atencion en esta entidad
por las diferentes situaciones que ya se han ido presentado en otras instituciones
demostrando un inconformidad sobre el tema tal como lo cita Pomareda (2023) en el

Seminario Universidad.

Por otra parte, la Jefatura de Recursos Humanos indica que para la aplicacion de
la nueva ley, la Unidad esta realizando esfuerzos a nivel de sistemas y gestidén para evitar
inconvenientes con las remuneraciones de las personas que se van a ir trasladando

paulatinamente al salario global.

Al respecto, al momento de conversar con las personas participantes del grupo
focal sobre esta situacion, ellos mencionan que la diferencia entre el salario global y el
salario compuesto es notable, y que a pesar de que las personas funcionarias tienen las

mismas funciones los salarios no son igualitarios, lo que les genera una afectacién en la
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motivacion para seguir laborando en la institucion, también surgen los siguientes

comentarios:

e Diferencia econdmica y de funciones entre un mismo puesto que devengue
salario global o compuesto.

¢ Desmotivacion por la falta de plazas, por lo que no pueden tener un ascenso
de puesto y deben seguir con el salario compuesto.

e Pocos incentivos o salarios en especie.

De la informacion obtenida en el grupo focal se puede mencionar que en temas de
remuneracion salarial las personas no estan del todo conformes con los cambios
originados por la ley y existe un porcentaje considerable que denota la necesidad de
realizar un ajuste para que las diferencias que estan siendo evidentes puedan ser objeto
de un cambio o un trato igualitario en términos de salario y se pueda sesgar la brecha

que existe actualmente en este tema.

Ademas la Ley No. 10159 indica que deben hacerse esfuerzos para una
estandarizacién salarial lo que se alcanzaria con la modalidad del salario global esto
segun lo mencionado en el articulo No. 30, no obstante esta situacion se dara una vez
que el salario compuesto iguale al global, entendiendo que en este momento existe una
diferencia, la cual es indicada y percibida actualmente por las personas funcionarias
como se menciond anteriormente, evidenciando que no todas estan satisfechas con el
salario que perciben y que de alguna manera esta incidiendo en su motivacion y por ende

en la permanencia en la institucion.

4 .1.3. Jornadas laborales

Como ultimo indicador en esta variable se desarrolla la percepcion sobre las
jornadas laborales, entendiendo que estas hacen referencia a la cantidad de horas que
labora cada persona a lo interno de la Direccion General de Servicio Civil y que es
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independiente a su horario laboral, el cual puede variar segun las necesidades

institucionales y en apego a los lineamientos internos.

Dicho lo anterior, la DGSC es parte de las entidades rectoras en la materia y
cuenta con los mecanismos esperados para que la jornada laboral este dentro de la
legalidad y en apego a lo que se contiene en el Cédigo de Trabajo, como se indica en el
marco de teorico en la cita del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, MTSS (2024), al
respecto para esta investigacion se realiza la consulta a las personas funcionarias si se
encuentran satisfechas con su jornada laboral y al respecto se obtiene la siguiente

informacion:

Gréafico 5. Informacion de la satisfaccion de la Jornada Laboral en la DGSC.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.

Como se puede apreciar en el grafico 5, 116 personas, es decir un 97% de la
muestra, indican que si se encuentran satisfechas con su jornada laboral, por otro lado,
el 3% que representa a 3 personas, indican que no se encuentran del todo satisfechas,
sobre este ultimo dato, se realiza una consulta para profundizar un mas en la

desaprobacién y se obtienen los siguientes comentarios:
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e Se requieren horarios mas flexibles.

e Debe existir un cambio en la operatividad de las areas, logrando que la medicion
sea por una gestion de resultados y no por horas laboradas. En su defecto

incentivar la modalidad de teletrabajo.

Dado que al respecto ambos comentarios van relacionados con los horarios
laborales y modalidad de trabajo y estos no tienen relacion con la jornada laboral, se
puede deducir que en términos generales a nivel de jornadas laborales existe un grado

optimo de satisfaccion.

Ahora bien, sobre el tema de jornadas laborales la Jefatura de la Unidad de
Recursos Humanos de la Direccidn, refirié que tras la entrada en vigor de la Ley Marco
de Empleo Publico y pese a que se han tenido que realizar algunos ajustes, el tema de
jornadas laborales no ha sufrido ninguna afectacién y todo se mantiene de la manera

esperada y como se ha venido trabajando.

Con base en los datos desarrollados, se puede destacar que la Direcciéon General
del Servicio Civil es vigilante en el tema de jornadas laborales y la percepcion en general
de las personas funcionarias es que la Direccion acata los lineamientos al respecto. No
obstante, se deben revisar algunos aspectos que estan relacionados directamente con
los horarios laborales, modalidades de trabajo, de esta manera ampliar al respecto y
visualizar las oportunidades de mejora, permitiendo asi que las personas trabajadoras
tengan una percepcion integral que les permita incrementar su nivel de satisfaccion en

estos temas.

Sobre el tema las personas participantes del grupo focal indican que se encuentran
conformes con las jornadas establecidas por la Direccién General de Servicio Civil,
ademas mencionan que, a pesar de tener la facilidad de contar con la modalidad de

teletrabajo, las jefaturas respetan la jornada establecida lo que les permite mantener un
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equilibrio optimo entre la vida laboral y personal, por lo tanto se puede demostrar que no

existe insatisfaccion.

4 2. Estabilidad laboral

En las organizaciones una de las prioridades es contemplar la estabilidad laboral
como punto fundamental para la retencidn del talento humano, segun lo que se denota
en el marco tedrico, Ronderos (2023), menciona la importancia de esta para el
desempenio y rendimiento de las personas trabajadoras, ademas, esto también apoya a

la productividad y el compromiso de estos.

Con base en lo anterior, se consulta a los trabajadores sobre la existencia de
estabilidad laboral en la DGSC, tomando en consideracién los cambios que la Ley Marco

de Empleo Publico trae consigo, de lo cual se obtiene lo siguiente:

Grafico 6. Consideracion de Estabilidad segun las personas funcionarias de la DGSC
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Fuente: Elaboracidon propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

Del grafico 6, se aprecia que un total de 98 personas encuestadas que
corresponde a un 82% de estas, consideran que si existe estabilidad laboral en sus areas

92



de trabajo y que la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico (LMEP) No.
10159 no ha ocasionado cambios significativos, no obstante por otro lado 21 personas
que corresponde a un 18% de las personas encuestadas consideran que la estabilidad
laboral si se vio afectada, esto se complementa con los siguientes comentarios

recopilados por las personas trabajadoras:

e Con la implementacion de la nueva ley 10159, algunos funcionarios se desligan
de las instituciones publicas para optar por mejores oportunidades laborales que
brinda el sector privado, debido a que los salarios son mayores, y pueden percibir
distintos beneficios.

e El ambiente laboral dentro de la DGSC es instable y no tienen claridad el rumbo
a seguir, lo que ocasiona un sentimiento de preocupacion en los trabajadores.

e Para algunos funcionarios les resulta mas favorable, a su carrera como
profesionales el laborar en otras instituciones, que les brinden mejores

oportunidades.

Si bien es cierto, el porcentaje de personas que sefialan que no hay estabilidad
laboral y los comentarios indicados anteriormente, no son mayoria, dejan entre ver que a
lo interno de la DGSC el tema de la estabilidad laboral se ve afectado en parte por la
entrada en vigor de la ley, asi como la desinformacion existente en torno al tema, lo cual

genera incertidumbre.

Sobre el mismo punto, se realiza una entrevista a la Jefatura de la Unidad de
Recursos Humanos de la DGSC la cual comenta que actualmente las afectaciones en la
estabilidad laboral han sido minimas y que las personas trabajadoras de la Direccion
cuentan con una estabilidad laboral real en sus puestos de trabajo. No obstante, a lo
interno si existid rotacion del personal, es decir que no hubo fuga del personal a otro
sector si no que, al momento de la implementacion de la Ley Marco de Empleo Publico,

algunos tuvieron oportunidad de ascender por lo que se dio una movilidad interna.
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Ademas, del grupo focal se obtienen comentarios relacionados con una falta de
plazas y una escases de estas para ascender y conseguir la remuneracion con salario
global, el cual es econdmicamente mas alto en relacion con el salario compuesto
percibido.

Por otro lado, se menciona que las personas que ingresan por primera vez y con
salario global no tienen las mismas responsabilidades que aquellas personas que
perciben salario compuesto y que ademas conservan sus responsabilidades, lo que
ocasiona que en un mismo perfil exista una diferencia salarial y carga laboral distinta que

puede provocar insatisfaccion y molestia.

Tabla 10. Estabilidad laboral en los departamentos de la DGSC a partir de la entrada en

vigor de la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159

Unidad Organizacional Total general
Administracion de Servicios Institucionales 1 13 14
Asesoria Juridica 4 4
Auditoria de la Gestion de Recursos Humanos 1 3 4
Carrera Docente 6 3 9
Centro de Capacitacion y Desarrollo 1 7 8
Cooperacioén Internacional 1 1
Desarrollo Estratégico 3 3
Direccién General 2 8 10
Gestion de Recursos Humanos 2 19 21
Oficina de seguridad 1 1
Organizacion del Trabajo y Compensaciones 1 11 12
Prensa y Comunicacion Institucional 1 1
Reclutamiento y Seleccion del Personal 5 19 24
servicios generales 1 1
Servicios Generales. 1 1
Unidad de Tecnologias e Informacion 5

mm-[_

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

Dentro de los departamentos que consideran que no existe estabilidad laboral en
su area de trabajo, a partir de la entrada en vigor de la nueva Ley Marco de Empleo
Publico No. 10159, y segun los datos mostrados en la tabla 10, predomina el

departamento de Carrera docente, con un 29% de la totalidad de opiniones negativas,
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denotando que los funcionarios que trabajan para dicho departamento no perciben tener
estabilidad en sus puestos de trabajo. A este grupo de trabajadores que consideran que

no hay estabilidad laboral, se les pregunta el porqué de esto, rescatando lo siguiente:

e El salario se encuentra congelado desde 2018 con la entrada en vigor de la Ley
Marco de Empleo Publico y no se han realizado gestiones para los aumentos
respectivos.

e Con la nueva Ley Marco de Empleo Publico, muchos de los funcionarios prefieren

buscar trabajo en empresas del sector privado, en donde el salario es mejor.

De estos comentarios se extrae que el nulo aumento salarial les genera una
disconformidad e inestabilidad en sus areas de trabajo ya que a pesar de que este es
acorde con lo esperado, su salario podria no estarles permitiendo solventar las

necesidades.

Otro aspecto expresado por los trabajadores es que los salarios compuestos se
estancaron sin posibilidad de cambiar a global con el mismo puesto, es decir, el salario
real disminuye cada vez mas, las movilizaciones entre instituciones no son faciles, en
algunas instituciones no estan extendiendo la dedicacion exclusiva, lo cual pone en
peligro la estabilidad de muchas familias del sector publico ya que cuando las personas

asumieron sus compromisos financieros lo hicieron basados en un salario total.

De acuerdo con lo anterior, es posible evidenciar que los funcionarios que estan
bajo el salario compuesto no estan satisfechos, ya que al no alcanzar un salario
competitivo, y conforme el tiempo avanza y el precio de la vida aumenta cada vez mas,
ellos perciben menos ingresos por sus servicios, y con este salario compuesto consideran
que no van a poder solventar las deudas o gastos adquiridos, lo que les genera una
molestia debido a que la condicion econdmica no mejoraria en un corto plazo. En
términos generales, la insatisfaccion es visible en cuanto al tema de estabilidad laboral
esta ligada con el tema de remuneracién salarial y la disparidad entre salario global y

compuesto.
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4.2.1. Rotacion del personal

La rotacién del personal es un problema grave en cualquier organizacion debido a
que esta implica grandes gastos por concepto de integracién de nuevo personal al
sistema y a su vez genera una apreciacién de inestabilidad laboral por parte de las

personas trabajadoras de una organizacion.

Es por esta razon que la rotacion del personal en todas las organizaciones debe
de tomarse con mucha precaucion, ya que de ser muy constante se puede llegar a
incumplir este reconocimiento legal y expreso, que de igual manera tendria repercusiones
graves en la composicion y manejo de la organizacion, y es sumamente necesario que
los altos mandos reconozcan esto tal como lo indica Duran (2022), ante esto se consulta

a las personas funcionarias de la DGSC, y se obtiene la siguiente informacion.

Grafico 7. Cantidad de personas que indican si hay o no rotacion en la DGSC.

90
80
70
60
50
40
30
20

10

Si No

Fuente: Elaboracidon propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

Segun lo que se puede apreciar en el grafico 7, un total de 77 personas

encuestadas, es decir el 65% de la muestra, indican que no existe rotacion, mientras que
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42 personas, es decir, el 35% respondieron que si ha existido rotacidén en sus areas de

trabajo. Quienes menciona que si ha existido rotacién y comentan que esto se debe al

cambio del salario compuesto por el salario global, debido a que:

Hay una probabilidad alta de que exista mas rotacion, dado que a todas las
personas les llama la atencion de tener un mejor salario. Esto se consigue con el
salario global no con el compuesto, por lo que el personal busca mejores

oportunidades.
Los funcionarios se estan yendo a lugares con un mejor salario esto fuera del
régimen o buscan un puesto en el Régimen de Servicio Civil donde puedan pasar

a salario global.

La mayoria de los funcionarios se sienten disconformes por las diferencias

salariales, lo que hace que busquen trabajo en otros lugares

Igualmente, en cuanto a la informacion obtenida, se puede apreciar que, aunque

de momento y posterior a la aplicacion de la Ley No. 10159, no ha existido una rotacién

de personal significativa, esto no quiere decir que la situacién se mantenga, dado que ya

las personas funcionarias expresan de alguna manera que el tema salarial es una razén

para rotar en otros puestos con mejores oportunidades dentro o fuera de la Direccion.

Por lo tanto, se les consulta a los funcionarios que indicaron haber percibido

rotacién, el motivo por el cual consideran que existe y se obtienen los siguientes

comentarios:

Existe rotacion dado que el interés de las personas es cambiar a un salario
superior y esto se logra realizando un cambio del salario compuesto al salario
global, siendo este ultimo mas alto que el que tienen actualmente.

Existe la posibilidad de ascensos, esto se daba antes de la Ley, por lo que la

rotacion ya era algo del diario vivir.
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e Existe incertidumbre por la posibilidad de latente de que se den traslados entre

instituciones o bien a lo interno de la Direccién General de Servicio Civil.

Asi mismo y como se puede apreciar de la informacidon obtenida, la ley no ha
generado una rotacién del personal de forma tacita, sin embargo, el deseo de superaciéon
de las personas y la busqueda de mejorar sus condiciones econémicas motivan a que se

dé una rotacién del personal en la institucién.

Tabla 11. Existencia de rotacion segun el departamento

Departamentos y unidades de la DGSC No Si Total general

Administracion de Servicios Institucionales 5 9 14
Asesoria Juridica 4 4

Auditoria de la Gestién de Recursos 4 4

Humanos

Carrera Docente 3 6 9

Centro de Capacitacion y Desarrollo 3 5 8

Cooperacioén Internacional 1 1

Desarrollo Estratégico 3 3

Direccién General 8 2 10
Gestidon de Recursos Humanos 15 6 21
Oficina de seguridad 1 1

Organizacion del Trabajo y Compensaciones 7 5 12
Prensa y Comunicacion Institucional 1 1

Reclutamiento y Seleccion del Personal 19 5 24

servicios generales 1 1
Servicios Generales. 1 1
Unidad de Tecnologias e Informacion 1 5

Total general _“-[_

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.

Segun la informacion mostrada en la tabla 11, el departamento o area con mayor
rotacion de personal corresponde a la de Administracion de Servicios Institucionales, con
un total de 9 personas que representa un 11% de las que indican que si ha existido
rotacion en esta unidad, por otro lado, la Unidad de Tecnologias e Informacion es la
unidad con una minoria en cuanto a la percepcion de rotacién en su unidad. En cuanto al
tema, en el grupo focal denotaron que parte de la rotacion del personal en la Direccion

se debid a que algunos se acogieron a su jubilacion y otros migraron al sector privado.
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Por lo tanto y como se puede apreciar de la informacion obtenida, la ley no ha
generado una rotacién del personal de forma tacita, sin embargo, el deseo de superacién
de las personas y la busqueda de mejorar sus condiciones econémicas motivan a que se

dé una rotacién del personal en la institucién.

4.2.2. Oportunidades de promocion laboral

En cuanto a este segundo indicador, que abarca el tema de la oportunidad de
promocién laboral, se analiza desde la posibilidad que tiene la persona trabajadora en la
institucion de mejorar su condicion y tener opciones de crecimiento a lo interno, lo que
podria contribuir a que estas deseen permanecer y asi se podria dar una estabilidad
laboral, pero con el crecimiento profesional deseado, tal como se menciona en el marco
tedrico World Vision Costa Rica (2022).

Es por esto por lo que para este indicador de oportunidades de promocién laboral
se consulté al personal sobre la posibilidad que existe en la DGSC de ser tomado en

cuenta para ascender profesionalmente, de lo cual se obtiene la siguiente informacion:

Grafico 8. Percepcion de los trabajadores sobre la existencia de promocién laboral en la
DGSC.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.
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El grafico 8 muestra que un total de 82 personas que representan un 69% de las

personas trabajadoras consideran que si existe posibilidad de ser tomado en cuenta para

oportunidades de crecimiento profesional, por otro lado 37 personas que representan un

31%, indica que no hay oportunidades de crecimiento profesional dentro de la DGSC;

esto debido a que:

Los ascensos son manipulados entre las personas que tienen mas afos de
trabajar en la institucion, es decir, existe la creencia de que hay un derecho de piso
ya que el que tiene mas anos se merece el ascenso. Alegan que los que mas han
trabajado por la institucion se merecen las jefaturas. Mencionan que “pareciera

que dentro de la legalidad hay manipulacién del sistema”.

Se realizan funciones de clases superior a la que se encuentran desde hace cuatro

anos y no hay oportunidad de crecimiento.

Las jefaturas no se dan a la tarea de conocer el impacto de las funciones que
realizan a nivel de la institucidén, y como esto agiliza procesos y optimiza la buena

imagen que los usuarios pueden tener sobre la institucion.

Los ascensos pueden estar influenciados por factores que no siempre se
relacionan directamente con el mérito o la experiencia. A veces, la visibilidad en
proyectos de alto perfil o la capacidad de establecer conexiones clave puede tener
un papel importante en las decisiones de promocion. Sin embargo, es importante
reconocer que el mérito y la experiencia son fundamentales para el crecimiento a

largo plazo.

De las opiniones mencionadas se extrae que los funcionarios que consideran que

no hay oportunidades de promocion laboral, perciben que el ascenso esta directamente

relacionado con decisiones arbitrarias 0 argumentadas por los altos mandos de los

departamentos. Por otra parte, se extrae que el ascenso no se gana segun el buen

desempeno que los funcionarios logren en sus obligaciones laborales, generando en ellos

una perspectiva de favoritismo por parte de los encargados para la toma de decisiones.
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Ahora bien, al momento de abordar este tema con las jefaturas en la sesion de
grupo focal, ellos alegan que, dentro de la Direccién General del Servicio Civil, se
incentiva a los trabajadores a que estudien y se capaciten cada vez mas, a nivel de los
mismos compafieros hay un impulso y apoyo lateral para que los mismos puedan crecer
en conjunto, y la institucion les brinda incentivos de tiempo laboral para que puedan
estudiar por medio de un contrato, y esto les facilite poder alcanzar una posible promocién

laboral.

Es de suma importancia rescatar que las organizaciones que no tienen
oportunidades reales de promocion laboral presentan problemas a la hora de alcanzar
tasas eficaces de retencion del talento y por consecuencia se ven afectados por los
gastos asociados a la rotacion del personal, como lo son el reclutamiento, capacitacion,
y adaptacion de las nuevas personas trabajadoras, tal como lo indica editorial de Indeed
(2024).

Grafico 9. Afectacion de la promocién laboral en la DGSC a partir de la implementacion
de la ley marco de empleo publico
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Fuente: Elaboracidon propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.
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De acuerdo con el grafico 9 se observa que 65 personas que representan el 55%
del personal considera que se ha visto afectado el crecimiento profesional con el ingreso
de la Nueva Ley Marco de Empleo Publico No10159, mientras que 54 personas
funcionarias que representan el 45% considera que no se ha visto afectadas, es decir
que la mayoria de los funcionarios, el 55% indica que la ley les esta afectando a la hora
de alcanzar una promocién laboral, generandoles bajas expectativas de crecimiento

dentro de la institucion.

Con base en los graficos 8 y 9 se puede evidenciar que una parte importante del
personal de la Direccién General de Servicio Civil, no esta conforme con el proceso de
promocién laboral, los trabajadores alegan que no hay manuales, lineamientos o
protocolos bien definidos de como se logran alcanzar dichas promociones, y por parte de
los mandos bajos hay mucho desconocimiento de los factores que son claves para que
un funcionario pueda subir de puesto dentro de la institucion, siendo este un factor a

mejorar para impulsar la retencion del talento.

Aunado a lo anterior, los jefes de areas se refirieron al tema mencionando que en
la DGSC se da una flexibilidad en cuanto a la posibilidad de aplicar a posibles ascensos
o inclusive tener oportunidades para ampliar los conocimientos, con el objetivo de mejorar
las competencias y tener oportunidades de mejora laboral y promocion, pero fueron
enfaticos que algunas plazas estan congeladas o no existen del todo, por lo que hay poca

oportunidad de ascenso.

Igualmente, las jefaturas que participaron en el grupo focal enfatizan que hay
escasez de plazas, algunas ya no existen o no hay presupuesto, por lo que perciben una
falta de promocién por parte de las jefaturas, limitando el crecimiento y la satisfaccion de
estar en la Institucion. Ante esta situacion se debe rescatar que la Ley Marco de Empleo
Publico, incita a que se dé una promocién interna, esto segun el articulo 11 inciso 4,
acorde a las competencias y que sea contemplada la evaluacion de las personas, segun

se cita en el marco tedrico Ley 10159 (2022). No obstante, si la institucion no cuenta con
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la capacidad existe la oportunidad de realizar promocion entre otras instituciones

publicas.

De esto se puede inferir que toda organizacién, necesita tener procesos y
lineamentos claros a seguir con respecto a las promociones laborales, ya que de no
hacerlo se estarian enfrentando a abstencionismo laboral, perdida de talento humano y
bajo rendimiento por parte de los trabajadores, y de la misma manera estaria enfrentando
una pérdida de activos debido a la reinversion en atraccion, capacitacidon e introduccion

de nuevas personas trabajadoras.

4.2.3. Capacitaciones y mejora continua

La capacitacion y la mejora continua es de suma importancia dentro de una
organizacion, ya que el activo mas valioso de una organizacion son sus trabajadores y el
invertir en ellos para que crezcan profesionalmente da como resultado trabajadores
capacitados y mas productivos los cuales podran solucionar distintas situaciones que se
les presenten en su dia a dia a nivel laboral, haciendo que la empresa crezca y sea mas

eficiente, tal como se referencia en el marco tedérico por Olcese (2021).

Con respecto a este tema, se consulta a las personas trabajadoras si en la DGSC
existen programas de capacitacion al personal orientados a la mejora continua, de lo cual

se extrae lo siguiente:
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Grafico 10 Oportunidades de Capacitacion en la DGCS.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

Tabla 12. Informacion de las personas que han sido capacitadas segun unidad
organizacional de la DGSC.

Unidad Organizacional

Administracion de Servicios Institucionales 12 2
Asesoria Juridica 3 1
Auditoria de la Gestion de Recursos Humanos 1 3
Carrera Docente 7 2
Centro de Capacitacion y Desarrollo 8 0
Cooperacion Internacional 1 0
Desarrollo Estratégico 3 0
Direccién General 8 2
Gestion de Recursos Humanos 18 3
Oficina de seguridad 1 0
Organizacion del Trabajo y Compensaciones 11 1
Prensa y Comunicacion Institucional 1 0
Reclutamiento y Seleccion del Personal 22 2
Servicios Generales 1 1
Unidad de Tecnologias e Informacion 4 1

Total General

Fuente: Elaboracidon propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacién, 2023-2024.

El grafico 10, muestra que un 85% de la poblacion encuestada, que corresponde
a 101 personas, mencionan que si conocen los programas de capacitacion ofertados por

la DGSC. Por otra parte, 18 personas, es decir, un 15% indican que no conocen las
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oportunidades de capacitacion que ofrece la Direccion, por otro lado la tabla 12 muestra
las unidades administrativas y la cantidad de personas que indican haber recibido
capacitaciones o del todo, segun la encuesta realizada, adicional las personas

trabajadoras indican que:

e Aunque la Direccién General cuenta con programas de capacitacion, estos estan
dirigidos al Régimen de Servicio Civil en General y no especificamente a la DGSC
en particular, por lo cual no estan disefiados para solventar las necesidades de las

diferentes Areas de trabajo que la componen.

e A pesar de que las diferentes jefaturas han solicitado capacitacién dentro de la
Evaluacion del Desempefio en diferentes materias con el fin de reforzar
conocimiento y mejorar el campo laboral, no se ha recibido algun tipo de

capacitacion.

A la hora de dialogar con las jefaturas en el grupo focal estas alegan que, dentro
de la Direccién, hay distintas oportunidades de crecimiento profesional, no obstante en
cuanto a las oportunidades para llevar cursos o capacitaciones que la misma institucion
brinda se presenta una afectacion dada la escasa cantidad de cupos que se habilitan o
bien que en ocasiones estos estan dirigidos unicamente para las personas de altos

mando y no tienen relacién en algunos casos con las funciones que realizan.

Al respecto, la encargada de la Unidad de Recursos Humanos menciona que la
DGSC, cuenta con un sistema de afiches para las capacitaciones internas y que a su vez
existen capacitaciones internacionales de modalidad virtual, ademas de esto, brindan
talleres con jefaturas y niveles profesionales altos. Inclusive con asesorias legales y

también autogestion.

De lo anterior se puede evidenciar que las capacitaciones que se ofrecen son
generales para toda la institucion y no especializadas por departamento, y muchos de
estos talleres como se menciona estan enfocados a jefaturas y altos mandos, dejando de

lado a los funcionarios de estratos menores, ocasionando que no se logre capacitar a
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todo el personal generando un crecimiento profesional lento o practicamente nulo, y a su

vez aumentando la insatisfaccion laboral por parte de los bajos mandos.

Ademas, la ley 10159, contempla en su articulo no 23 inciso e, la importancia de
que las instituciones brinden capacitacion a su personal, con el objetivo de complementar
la formacion inicial o de ingreso a la institucion para un mejor desempefio en sus labores

y apoyar el crecimiento profesional.

De esta forma, en términos generales y en relacion con este indicador, la Direccion
General de Servicio Civil, es consciente de la importancia de la capacitacion del personal,
no obstante, debe prestar atencion a aquellos programas que pueden ser de interés de
las personas funcionarias en general y no solo aquellas capacitaciones enfocadas en
altos mandos o en temas que cuentan con una especificacion, sesgando de alguna

manera la participacion total del personal.

4.3. Programas para la Retencion del Talento Humano

La tercera y ultima variable de estudio es acerca de los programas para la
retencidon del Talento Humano. En ocasiones la rotacidon del personal esta relacionado
con la no aplicacion o desconocimiento de aquellos programas presentes en las
organizaciones para incentivar la permanencia de las personas trabajadoras, tal como lo

menciona Meneses (2019).

Dicho esto, es prioritario que la DGSC cuente con programas que puedan aplicarse
para aumentar el nivel de satisfaccion de las personas funcionarias y que ademas los
estimulen a continuar de forma eficiente y productiva en la organizacion, de igual manera
es importante que los funcionarios conozcan y se mantengan informados de la existencia
de estos beneficios, aun con la vigencia de la nueva Ley Marco de Empleo Publico
No10159.
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En concordancia con lo anterior y aunado a la recolecciéon de informacién sobre
este tema se le consultd al personal de la Direccion General de Servicio Civil si eran
conocedores de los programas de retencion que realiza la organizacion, y se obtiene la

siguiente informacion:

Grafico 11. Conocimiento de los programas de retencién en la DGSC.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023.

El grafico 11 muestra que existe un desconocimiento en la gran mayoria del
personal encuestado sobre aquellos programas de retencion que dispone la institucion,
dado que el 87% que representa al total de 104 personas encuestadas, indican no ser

conocedoras, mientras que el 13% de las 15 personas mencionan si conocerlos.

De esta informacion se destaca la importancia de que las instituciones no sélo
cuenten con programas de incentivos, sino que impera ademas la divulgacion de estos
hacia la poblacion laboral para dar a conocer su existencia, y también estar en constante

actualizacion e innovacién, dado que esto puede influir en la retencidén de las personas.

Sobre este tema, las jefaturas por medio del grupo focal expresan que existe de
manera general un desconocimiento o falta de claridad sobre los mecanismos con los
que cuenta la organizacién, no obstante, acentian que si existen ciertos beneficios que

se les dan de manera general a las y los funcionarios de la instituciéon, como lo son la
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oportunidad de trabajar algunos dias desde su casa, a lo que ellos expresan que es de

suma ayuda ya que no tienen que gastar en tiempo, gasolina y energia.

También la Jefatura de la Unidad de Recursos Humanos, afirma que la instituciéon
posee beneficios para las personas trabajadoras en cuanto a temas de salud, teletrabajo

y posibilidades de cambio de horario para asistir a clases o cursos educativos.

4.3.1. Programas de incentivos no monetarios

Las organizaciones trabajan continuamente en mantener la estabilidad y
excelencia del personal, para lograrlo es necesario el uso de programas o bien
mecanismos que ayuden a alcanzar ademas la motivacién del personal, es por esto por
lo que dentro de los programas destacan los incentivos no monetarios, tal como lo indica

en el marco tedrico la Direccién Asociacion para el Progreso de la Direccion APD (2021).

Para este primer indicador se busca conocer si a lo interno de la Direccién General
de Servicio Civil, se cuentan con incentivos y ademas si estos son conocidos por las
personas funcionarias, también considerando la entrada en vigor la Ley Marco de Empleo
Publico No. 10159, ante la interrogante del conocimiento de incentivos en la institucion,

se obtienen los siguientes datos:

Grafico 12. Conocimiento de la existencia de incentivos en la DGCS.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.
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Del grafico 12 se rescata que el 59% el cual corresponde al total de 70 personas
encuestadas indican desconocer los incentivos que brinda la Direccién, (cabe mencionar
que la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, no menciona explicitamente el manejo
de los incentivos y su regulacion, no obstante, en cuanto al incentivo de la anualidad que
perciben las personas que tienen salario compuesto se indica en el articulo No. 49-
Modificaciones, que este se debe otorgar segun la evaluacion del desempefio y la nota
obtenida), por otra el 41% que corresponde a un total de 49 personas encuestadas
expresan conocer los beneficios que brinda la institucion. De la respuesta afirmativa, se
consulta cuales son aquellos incentivos aplicados en la institucion y se enlistan los

mencionados por las personas encuestadas:

e Meédico de empresa.

e Horario flexible.

e Asociacion solidarista.

e Carta de reconocimiento de buena labor.
e Salario global.

¢ Medio dia de cumpleainos.

e Teletrabajo.

e Oportunidad de capacitacion como charlas de interés o cursos.

Por su parte, la encargada de la Unidad de Recursos Humanos indica que la
institucion cuenta con incentivos permitidos por la nueva Ley Marco de Empleo Publico
No. 10159 y estos son divulgados a las personas trabajadoras por los medios definidos
por esta Unidad, ademas menciona los mismos beneficios que se enlistaron y que son
producto de lo indicado en la encuesta por las personas trabajadoras. Asi mismo esta
Jefatura enfatizé que, en algunos casos los colaboradores no optan por hacer uso de

estos incentivos por la serie de procesos y papeleos que se requieren.

Por otro lado, del grupo focal se rescata que existe un nivel elevado de
desconocimiento en cuanto a los incentivos vigentes en la Direccién General de Servicio

Civil, no obstante, reconocen la importancia de que existan y se apliquen a lo interno de
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la institucidn, ya que son fundamentales para el reconocimiento del esfuerzo y ademas

impulsan a las personas a buscar la excelencia en su lugar de trabajo.

Por lo tanto, y considerando que la Ley Marco de Empleo Publico, reconoce el uso
de incentivos no monetarios siempre y cuando se tomen en consideracion la evaluacion
anual y los parametros para su otorgamiento, las instituciones pueden conservarlos y
ademas realizar un estudio de aquellos que se pueden implementar en un mediano plazo,

todo esto en procura de retener al Talento Humano dentro de la institucion.

De esta forma, el analisis muestra que la institucion si cuenta con incentivos para
las personas trabajadoras, no obstante, estos deben ser analizados para verificar que
estén alineados con la Ley Marco de Empleo Publico No. 10159. Ahora bien, el estudio
revela, que algunos no gozan de estos incentivos por contar con tramitologia que en
algunas ocasiones es engorrosa, esto segun lo sefialado por la Jefatura de la Unidad de

Recursos Humanos.

Por otra parte, el estudio muestra que no todas las personas trabajadoras son
conocedoras de estos incentivos, es por esto por lo que como punto de mejora se podria
indicar que la organizacion pueda realizar esfuerzos y asi dar a conocer a toda la

poblacién trabajadora sobre los beneficios que se brindan y todo lo relacionado a ellos.

4 .3.2. Flexibilidad de horarios

La flexibilidad de horarios laborales es algo que los trabajadores buscan y se
visualizd6 mas después de la pandemia por COVID 19. Ofrecer a las personas
trabajadoras mas flexibilidad en como, donde y cuando trabajar puede brindar resultados

positivos para ambas partes tal como lo indica OIT (2023).

Este indicador hace referencia a la satisfaccion de los funcionarios de la DGSC en

temas de flexibilidad de horarios. Para ello se toma la informaciéon brindada por el
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personal al consultarles que tipo de incentivo creen que son efectivos para incrementar

la satisfaccidon obteniendo los siguientes comentarios:

e Contar con un equilibrio trabajo-vida personal.
¢ Que las organizaciones fomenten un ambiente de trabajo flexible.
e Apoyo a los empleados en sus responsabilidades personales tienden a retener

mejor el talento.

Aunado a lo indicado anteriormente, se realiza la consulta a las personas
funcionarias de la Direcciéon General de Servicio Civil, para conocer si se encontraban

satisfechas con su horario laboral, obteniendo la siguiente informacion:

Grafico 13. Conformidad con el horario laboral en la DGSC.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

El grafico 13 muestra que el 97% de las personas encuestadas que compete a 116
personas funcionarias indican si estar conformes con su horario laboral, mientras que un
3% que corresponde a 3 personas trabajadoras, indican no sentirse conformes con su

horario laboral, de este porcentaje se obtuvo un comentario, el cual mencionaba que:
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e Se debe valorar un cambio en la forma gestionar a lo interno de la institucion,
medirla por medio de resultados y no por un horario laboral. Ademas de incentivar

el teletrabajo.

Por otra parte, las jefaturas de la DGSC comentan que se encuentran satisfechas
con el horario, no obstante, rescatan aquellos comentarios realizados por las personas
funcionarias del area a la que lideran, que son aspectos que permiten tener un nivel alto

de satisfaccién en cuanto a la flexibilidad del horario en la DGSC:

e Trabajar desde casa.
e Trabajo a la oficina una vez a la semana.
e Horario adaptado a las necesidades familiares del funcionario (cuido de familiar

enfermo).

Aunado a lo anterior manifiestan que en la Direccion existe una flexibilidad con las
personas trabajadoras que tienen situaciones especiales de caracter personal, ademas
afaden la flexibilidad de horario, la opcién de trabajar desde casa y que los horarios se
pueden adaptar con base a las necesidades que este pasando el colaborador, sin
embargo, esto depende del departamento dado que no es estandarizado para todos los

trabajadores.

En linea con lo anterior la Unidad de Recursos Humanos, indica que algunos
funcionarios debido al congestionamiento vehicular pueden ingresan en distintos
horarios, también cuentan con la opcion de teletrabajo o asisten presencialmente al
trabajo solo una vez a la semana. Otra alternativa esta enfocada a los horarios especiales
para familiares enfermos, esto como algunas opciones de flexibilidad de horarios en la

Direccion.

Dicho lo anterior, se puede retomar que la direccion cuenta con mecanismos

flexibles de horario, con medios que ademas permiten a las personas funcionarias
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adaptarse de forma 6ptima a las condiciones favorables en términos de horarios para el
desempenfo de sus tareas y esto no implica una desmejora en la prestacién de servicios

al contrario es un aspecto positivo.

4.3.3. Clima organizacional

En relacion con la variable de clima organizacional, es importante considerar este
indicador para la permanencia de las personas trabajadoras en las instituciones ya que
un mal clima organizacional afecta el estado de animo de estas y podria repercutir en la

productividad, esto segun lo que menciona Forbes (2023).

Para este indicador se realiza consulta a las personas funcionarias de la Direccion
General de Servicio Civil, en cuanto al tema de clima organizacional, para ello se

recolecta informacién por medio de la encuesta y se obtienen los siguientes datos:

Grafico 14. Clasificacién del clima organizacional en la DGSC.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.
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En el grafico 14, de las 119 personas funcionarias que participaron en la encuesta
un 44% referente a 52 personas clasificaron el clima organizacional como muy bueno,
mientras que un 41% que corresponde a un total de 49 personas indican un buen clima
organizacional, por otra parte, el consolidado entre las personas que denotan un clima

regular, malo y muy malo representan un 15% que corresponde a un total de 18 personas.

Sumado a los datos anteriormente mencionados, se enlistan las unidades que

realizaron la clasificacion en la siguiente tabla:

Tabla 13. Clasificacién del Clima Organizacional por unidad en la DGSC

Unidades de la Direccion Mala Regular Buena bMuy Total
St uena
General de Servicio Civil 1 [ 2 [ 3 | a4 | 5 | general
Adm|n|§tra0|on de Servicios 4 > 8 14
Institucionales
Asesoria Juridica 1 2 1 4
Auditoria de la Gestidon de
2 2 4

Recursos Humanos
Carrera Docente 2 1 5 9
Centro de Capacitacion y o 4 o 8
Desarrollo
Cooperacion Internacional 1 1
Desarrollo Estratégico 1 2 3
Direccion General 1 1 2 6 10
Gestion de Recursos Humanos 1 1 9 10 21
Oficina de seguridad 1 1
Orgamzamo_n del Trabajo y 1 5 6 12
Compensaciones
Prensa y Comunicacion 1 1
Institucional
Reclutamiento y Seleccion del 1 12 11 24
Personal
servicios generales 1 1
Servicios Generales. 1 1
Unidad de Tecnologias e

. 4 1 5
Informacion

______ Totalgemeral 2 3 13 49 52 119

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.
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Cabe indicar que es importante realizar una revision periddica de clima
organizacional con el objetivo de recopilar las necesidades de las personas funcionarias
y asi aminorar el 15% de personas que denotan insatisfaccién en la Direccién General

de Servicio Civil, en este tema.

Por otra parte, del grupo focal se obtiene informacion que alude a que actualmente
no cuentan con estudios recientes de clima organizacional, tampoco con una
programacion para realizarlo. Indican que la institucion carece de este tipo de informes y
ademas que no existe de momento algo especifico sobre clima organizacional, enfatizan

que de contar con estos analisis sumarian valor al gestionar institucional.

Ahora bien, al realizar la interrogante sobre el tema de clima organizacional a la
encargada de la Unidad de Recursos Humanos de la Direccion General de Servicio Civil,
comenta que no se han realizado estudios recientes sobre el tema y que es importante
realizar una actualizacién, no obstante, menciona que a lo interno de la institucion se

realizan esfuerzos para mejorar cualquier aspecto que pueda afectar el clima.

Ademas, menciona que hay una politica de cero tolerancias a la discriminacién de
cualquier tipo, en contra del acoso laboral, también cuentan con politicas serias sobre
discriminacion contra las personas con discapacidad, brindan capacitaciones de como
tratar con personas con algun tipo de ellas, todas las personas cuentan con derecho a la

igualdad.

Ahora bien, continuando con la investigacion de clima organizacional, de una
forma mas profunda y centralizada dirigida a conocer los cambios o afectaciones en el
personal una vez aplicada la nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159 se realiza

consulta enfocada en si se han percibido cambios, y se obtiene la siguiente informacion:
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Grafico 15. Cambios en el clima organizacional de la DGSC, posterior a la nueva Ley
Marco de Empleo Publico No. 10159.
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024.

El grafico 15 evidencia que 63 personas que representan un 53% de las personas
funcionarias encuestados indican que no han visto afectacién en el clima organizacional
y 56 personas que corresponden a un 47% de las personas encuestadas denotan que si
se han visto afectadas posterior a la entrada en vigor de la ley numero 10159. Entre los
comentarios proporcionados por parte de quienes han visto un cambio se obtiene lo

siguiente:

e Hay incertidumbre de cdmo afecta la nueva ley a los funcionarios.

e Malestar por la diferencia econdémica entre salario global que es mas alto
econdmicamente que el salario compuesto.

e Los nuevos funcionarios que entran con salario global estan ganando mas y con
menos funciones.

¢ No se valora la antiguedad y experiencia en el puesto de trabajo.

e Existe molestia por la diferencia monetaria que hay entre salario global y salario
compuesto.

e Mayor responsabilidad en funciones los que cuentan con salario compuesto a
diferencia de las personas que perciben el salario global.

e Hay poco presupuesto para nuevas plazas.
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¢ Algunas plazas se encuentran congeladas.

¢ No hay plazas para ascender y contar con el salario global.

Por tanto, tomando en cuenta los comentarios brindados por las personas
funcionarias de la Direccidn esta se han visto una afectacion en cuanto al tema de clima
organizacional una vez aplicada la nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 10159, lo
que podria evidenciar que la aplicacion de esta ley ha generado incertidumbre entre las

personas funcionarias, afectando de alguna manera el clima organizacional.

El malestar general puede estar asociado ademas con la percepcion de que
existen diferencias econdmicas en funcion del salario global y salario compuesto, dado
que este ultimo, aunque cuenta con pluses salariales tiende a estar por debajo del rubro
del salario global y en algunos casos mantienen las mismas responsabilidades vy
funciones, esto acarrea que algunas personas funcionarias estén buscando una mejora

en sus oportunidades laborales.

4.3.4. Plan de bienvenida

Otro indicador para esta variable es el plan de bienvenida, muy importante por el
acompanamiento que se debe dar a la persona funcionaria al momento de su ingreso.
Tal como los indica Barrios (2022), en articulo publicado en la revista Forbes 2022, el
plan de bienvenida o induccién refuerza la permanencia de la persona funcionaria en la
institucion porque le da a conocer aspectos de la organizacion y del entorno al que ha

sido contratado, con el fin de crear motivacién de permanecer en la institucion.
Para esto se dio a la tarea de indagar a las personas funcionarias de la Direccion

General de Servicio Civil por medio de encuesta si han sido parte del proceso de

induccion, al respecto, se obtiene la siguiente informacion:
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Grafico 16. Cantidad de personas que participaron en los procesos de Induccion, DGSC
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024

Del grafico 16, se rescata que el 48% el cual corresponde al total de 57 personas
funcionarias, indican que participaron en los procesos de induccion que tiene la DGSC,
no obstante, el 52% que corresponde a 62 personas denotan que no realizaron ningun
proceso de induccidn, lo que demuestra que la aplicacion de los programas de bienvenida
no es estandarizada para todas las personas trabajadoras, dejando un aspecto
importante descubierto y que debe ser objeto de estudio y punto de mejora tal como lo
indica Amortegui et al (2021) en el marco teérico de esta investigacion.

Continuando con el tema, se dio a la tarea de conoces de las 119 personas
encuestadas cuales han recibido proceso de inducciéon o bienvenida y cuales no,
divididas por medio de Unidad Organizacional (area de trabajo) con el fin de identificar si
esto atafe a toda la institucion o solo una parte, donde los resultados obtenidos son los

siguientes.

Tabla 14. Personas funcionarias que han realizado y que no han realizado el proceso de

bienvenida por Unidad Organizacional en la DGSC.

Unidad Organizacional de la DGSC

Administracion de Servicio 7 8
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Unidad Organizacional de la DGSC

Asesoria Juridica 3 1

Carrera Docente 5 4
Auditoria de Gestion de Recursos Humanos 0 3
Centro de Capacitacion y Desarrollo 6 2
Cooperacion Internacional 0 1

Desarrollo Estratégico 2 1

Direccion General 3 7
Gestidon de Recursos Humanos 11 10
Organizacion del Trabajo y Compensaciones 4

Prensa y Comunicacion Institucional 1 0

Reclutamiento y Seleccion del Personal 11 13
Servicios Generales 0 1

Unidad de Tecnologia e informacién 2 3

Oficina de Seguridad 0 1

Total de personas funcionarias ““

Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024

La tabla 14, muestra que de las 119 personas funcionarias encuestadas y divididas
por la Unidad Organizacional (departamento de trabajo) demuestran discrepancia entre
las personas funcionarias que han recibido el proceso de bienvenida y las que no han
sido participes de este, ademas se evidencia que el programa de bienvenida no se
encuentra estandarizado a nivel de la DGSC, de esto la prioridad de que la institucion
trabaje en impartir este tipo de programas con el fin, de que este sea promotor para la
retencion de las personas funcionarias en la organizacion tal como lo indica Amortegui et
al (2021) .

Para esto también se le consulto al grupo focal, este manifiesta que no cuentan
con un programa estandar y que se necesita incorporar o reincorporar el tema a las

nuevas personas ya que es positivo para cualquier area de trabajo. Sobre el tema se
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realizé la consulta a la jefatura de la Unidad de Recursos Humanos y denota que la
responsabilidad de realizar un plan de bienvenida recae en cada jefatura del area y para
la misma situacién se presenta para la retencion de las personas trabajadoras en la

institucion.

Asi bien dada esta necesidad, se dio a la tarea de conocer si las personas
trabajadoras en la organizacion estan interesadas en recibir este tipo de programa por lo

que se obtienen los siguientes resultados:

Grafico 17. Percepcion de los programas de bienvenida de la DGSC para las personas
funcionarias.
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los instrumentos de la investigacion, 2023-2024

Como se aprecia en el grafico No. 17, los datos analizados demuestran que para
las personas funcionarias de la DGSC es importante contar con programas de
bienvenida, el porcentaje de participantes que lo afirman corresponde al 97%, es decir
116 del total de 119 personas encuestadas, ahora bien como factor de mejora y en apoyo
de la respuesta positiva de las personas funcionarias es importante considerar la
implementacion de un programa de bienvenida para las nuevas contrataciones
reforzando asi la permanencia en la organizacion tal como lo indica Sernaque et al. (2021)

en el marco tedrico.
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Finalmente de los datos obtenidos y la informacion recopilada por medio de las
herramientas de analisis indicadas por el equipo de investigacion para el desarrollo de
cada una de las variables expuestas para su respectivo estudio, se puede indicar que
hay oportunidad de mejora en aspectos como el tema de oportunidades de promocion
laboral, capacitaciones, incentivos no monetarios, clima organizacional, plan de

bienvenida.

Estas oportunidades de mejora se estaran desarrollando en el siguiente capitulo,
es relevante hacer acotacion a el tema del proceso de remuneracion laboral dado que en
esta investigacion se evidencia que el tema de la incorporacion de la Ley Marco de
Empleo Publico No. 10159, repercute mas en la incertidumbre que tienen las personas
funcionarias de la Direccion en relacidon con este asunto y que es un punto focal de la
insatisfaccion que podria estar siendo un factor de salida del talento humano y un reto

para la retencién del mismo.

Por lo tanto, el equipo de trabajo realiza una propuesta responsable, en el margen
de la Ley Marco de Empleo Publico y se incorporan aquellos incentivos no monetarios
que puedan ser utilizados como agentes de valor agregado que la institucion puede
brindar a las personas funcionarias en la Direccion General de Servicio Civil apoyando a

que estos contribuyan a la retencion del talento humano.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES
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5. Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

El siguiente apartado contine las generalidades y hallazgos producto de los datos

obtenidos, ademas de las conclusiones segun cada objetivo especifico planteado en el

trabajo de investigacion realizado en la Direccion General de Servicio Civil.

5.1.Conclusiones

5.1.1. Percepcion del personal

Al respecto y sobre el tema posterior a la obtencion de datos y producto del estudio

realizado por el equipo de trabajo, se desarrollan los siguientes puntos:

Se concluye por medio del estudio que existe una disconformidad entre las
personas trabajadoras de la DGSC en temas de remuneracion debido a la
diferencia econdmica y de responsabilidades que existe entre salario global y
salario compuesto para una misma ocupacion con la entrada en vigor de la nueva
Ley Marco de Empleo Publico No. 10159.

Se concluye que la institucién debe realizar esfuerzos en crear y brindar canales
de comunicacion efectivos permitan una fluidez y reciprocidad entre la
retroalimentacién con el fin de mantener informado a las personas funcionarias y
que ellas también tengan facilidad de comunicacion en los diferentes temas que

brinda la institucion.

Por otra parte, en cuanto a la relacion en general entre las personas funcionarias
y sus jefaturas existe una satisfaccion positiva y en general se percibe un grado
de aceptaciéon favorable en este punto, el cual debe ser monitoreado de forma

periodica, logrando asi prevenir cualquier situacion que desvirtue esta relacion.
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Finalmente, en temas de jornadas laborales, la Direccion General de Servicio Civil,
tiene bien normado el tema y este no es un reto para la institucion en cuanto a la
retencion del talento humano, mas bien ayuda a que las personas trabajadoras

estén conformes con su jornada laboral.

5.1.2. Estabilidad Laboral.

Por otro lado, en cuanto al tema de la Estabilidad Laboral, tras la obtencién de

informacion y producto del estudio realizado para esta investigacion, se desarrollan los

siguientes puntos:

Se concluye que uno de los factores que ha permitido la continuidad laboral de las
personas en la DGSC es que muchos se encuentran nombrados en propiedad,
condicion que tiene una estabilidad laboral por la condicidn del plazo laboral a nivel

publico.

Por otra parte, se concluye que la institucion brinda la oportunidad de mejorar el
conocimiento con accesibilidad y flexibilidad de horario para que la persona
funcionaria pueda estudiar. Este factor, no solo permea de manera positiva el
animo de los funcionarios, si no que les abre oportunidades de crecimiento,
generando asi un sentido de permanencia para continuar laborando en la

institucion.

Adicionalmente en términos de capacitaciones y mejora continua existe posibilidad
de realizar una revision integral de los lineamientos institucionales a fin de mejorar
0 bien crear programas que estén relacionados con la capacitacién del personal
en temas de interés institucional y de una busqueda constante en la mejora
continua para la prestacion de servicios. Ambos temas producto del analisis
realizado requieren una revision para una mejora, permitiendo asi a la DGSC,

impulsar a su personal a contar con las mejores capacidades.
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5.1.3. Programas para la retencion del Talento Humano

Sobre esta variable se realiza el analisis tras la informacién facilitada por la

Direccion General de Servicio Civil detallando lo siguiente:

En cuanto al tema de incentivos no monetarios, se puede concluir que la institucion
cuenta con estos y que estan acorde a no normado en la Ley Marco de Empleo
Publico, no obstante, se podrian incorporar nuevos incentivos que motiven a las
personas trabajadoras a permanecer en la institucion y que se apegue a la

legislacion.

Por otro lado, la Direccion General de Servicio Civil, carece de programas de
bienvenida actualizados y que permitan a las personas de nuevo ingreso adquirir

un conocimiento general del funcionamiento de la institucion.

Ahora bien, uno de los puntos a rescatar es el buen clima organizacional que existe
y como se indicd anteriormente la relacion entre las jefaturas y buen ambiente
laboral segun lo indicado por las personas funcionarias, lo que permite y genera

un sentimiento de pertenecia y que ademas fomenta el arraigo a la institucion.

Igualmente, se evidencia la importancia de un mantenimiento expedito en temas
relacionados con la gestion del conocimiento entre las personas funcionarias,
logrando asi una transicion de informacion esencial para el logro de los objetivos,
dado que la rotacion del personal ya sea por motivos de ascensos, jubilacion o
bien otro tipo implican un reaprendizaje o aprendizaje para él o la funcionaria que
asumira la funcion, por lo tanto es necesaria la implementacién y estandarizaciéon

de un proceso que cumpla con este requerimiento.
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5.1.4. Conclusiéon General

En conclusion producto de la presente investigacion, se vislumbran retos a nivel
salarial producto de la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico y la
incorporacion del salario global con la permanencia del salario compuesto dadas las
diferencias que presentan tanto econdémicas como de responsabilidades, otro de los retos
identificados esta relacionado con el tema de los procesos de induccién y la transferencia

del conocimiento en las diferentes areas de la Direccion General de Servicio Civil.

Ademas, otro de los retos es contar con los incentivos no monetarios que sean
permitidos por la nueva ley y que motiven a las personas funcionarias a seguir
perteneciendo a la institucion y finalmente el tema de comunicacion para la divulgaciéon

de oportunidades de capacitacion y mejora continua suma a estos retos mencionados.

5.2. Recomendaciones

5.2.1. Percepcién del Personal

Entre las recomendaciones para este primer apartado se citan las siguientes:

¢ Que la institucion pueda crear un programa de incentivos no monetarios como
flexibilidad de horario, convenios para voluntariados en otras instituciones,
entre otros que motive a la persona funcionaria a continuar en la institucion y
que el mismo este al margen de la nueva Ley Marco del Empleo Publico No
10159.

¢ Que lainstitucién incentive de mayor manera la comunicacion entre jefaturas y
colaboradores, colocando pizarras y correos informativas de las diferentes
actividades y avisos de la institucion con el fin de mantener a las personas

informadas. Igualmente realizar actividades que involucren a toda la institucion
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como vestirse de tematicas para las celebraciones de los dias festivos

nacionales.

5.2.2. Estabilidad Laboral

Algunas recomendaciones que pueden ser consideradas por la Direccion General

de Servicio Civil, en este apartado serian las siguientes:

Trabajar en fortalecer el buen ambiente laboral por medio de actividades de
diferente indole como deportivas, de voluntariado, festivas que integren a las

personas funcionarias y los inciten a participar de estas actividades.

Otro aspecto es considerar es la incertidumbre que se presenta en las personas
funcionaras en relacion con los procesos o actualizaciones que se deban
realizar producto de la aplicacion de la Ley Marco de Empleo Publico, el
mantener una comunicacion constante y efectiva puede llegar a mitigar
aquellos pensamientos de desvaloracion que puede repercutir en el accionar

del funcionario y su deseo por permanecer en la institucion.

5.2.3. Programas para la retencion del Talento Humano.

Algunas recomendaciones que pueden ser consideradas por la Direccién General

de Servicio Civil, serian:

Realizar campanas por medio de afiches, correo informativo, pizarra de
informacion o actividades en donde se informen a todas las personas
funcionarias de los beneficios que le brinda la institucion y que puede hacer

uso de ellos.
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Establecer manuales de procedimientos del como actuar ante la salida de un
colaborador dentro de la institucidn, esto con el fin de solventar todas aquellas
aristas que tengan que cubrir para lograr retener la informacion que los

funcionarios han ido generando dentro de la institucion.

Otro aspecto por considerar es la creacién de un plan de bienvenida, que supla
las necesidades de los nuevos colaboradores y aclare las dudas con respecto
al puesto de trabajo y a la institucion. Igualmente darles un acompafamiento
para ver como ha sido su progreso y como perciben el ambiente laboral dentro

de la empresa.

Finalmente atendiendo parte de las recomendaciones de las personas
funcionarias en relacion con la deficiencia que existe en cuanto a los programas
vigentes de induccion y/o transferencia del conocimiento, se recomienda
revisar la normativa vigente, manuales o politicas para realizar una
actualizacion y de esta manera incorporar dentro del quehacer institucional

estas dos importantes tareas.

5.2.4. Recomendacién general

Como recomendacion general es importante que la DGSC trabaje en estrategias
que mitiguen la salida del talento humano y que estas vayan al margen de la nueva Ley
Marco del Empleo Publico No. 10159, por lo tanto, este trabajo de investigacion anexa
una propuesta responsable la cual esta enfocada en dos programas que se acoplen con
incentivos no monetarios y que permitan de alguna manera contribuir a la retencién del

talento humano en dicha direccion.

Otra recomendacion es trabajar mas en el buen ambiente laboral del que revelan

los funcionarios para que este ayude amortiguar las diferencias salariales existentes. Por

otra parte, como sugerencia seria el brindar mas informacion a las personas funcionarias
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sobre aspectos generales de la nueva la Ley Marco del Empleo Publico, de forma que

ellos puedan exponer sus criterios y de esta manera aclarar todas las dudas al respecto.
Finalmente el equipo de investigacion recomienda el uso de la propuesta realizada

como estrategia de retencidn del personal en la Direccion General de Servicio Civil,

producto de los datos obtenidos en esta investigacion.
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John Cruz Carballo 1-1717-0454
Laura Herrera Vega 1-1001-0286

“Campus Omar Dengo”
Heredia, 2024
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6. Propuesta responsable

5.1. Introduccion general de la propuesta

Luego de haber efectuado una investigacién cuya tematica se enfoca en los
nuevos retos para retencion del Capital Humano en la Direccion General de Servicio
Civil, en el marco de la aplicacién de la nueva Ley del Empleo Publico No. 10159,
durante el periodo 2023 y 2024, y luego de conocer aquellas oportunidades de
mejora en aspectos relacionados con el tema de incentivos no monetarios, se realiza
la siguiente propuesta con el fin de impulsar dos programas que se alineen a los
nuevos lineamientos de la ley y que demas contribuyan de forma significativa en el

deseo de pertenencia de las personas funcionarias a lo interno de la institucién.

De esta manera, la propuesta que se brinda a continuacion presenta dos
programas enfocados en la retencion del talento humano, que pueden ser
incorporados a la operativa de la institucion y considerando los alcances en relacion
con los lineamientos internos que estén vigentes en la institucion, ambos programas
estan enfocados de forma tal que permita a la direccion retener de forma estratégica
a su personal ademas de cumplir en total apego con la ley indicada en el parrafo
anterior, ademas de que contemplan aspectos relevantes en materia de gestion del

talento humano en las organizaciones.

El programa Reconocimiento y Celebracion de Logros, esta disefiado para que
las jefaturas tengan la posibilidad de premiar a aquellas personas funcionarias que han
realizado aportes significativos a lo interno de las unidades, generando valor a lo interno
que puede ser traducido en una motivacion para que se continuen mejorando los
procesos y de esta manera la prestacion de servicios de la DGSC, ademas de permitir
que las personas funcionarias que reciban estos reconocimientos desarrollen un

sentimiento que impulse la permanencia en la unidad.

Por otro lado, el programa Desarrollo e Impulso Integral, busca que de manera

individual y a lo interno de la Direccién las personas cuenten con un acompafiamiento
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completo en temas de salud, mente y habilidades. De esta manera generar seguridad a
las personas que laboran en esta institucidon y manteniendo un equilibrio positivo entre la

relacion laboral y personal de cada persona trabajadora.

5.2. Justificacion general de la propuesta

Tras la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo Publico, varias organizaciones
han tenido que realizar ajustes en su operativa, con el objetivo de alinear su gestion para
que esté acorde con las nuevas reglas para la gestion en el sector publico. La Direccién
General de Servicio Civil no ha sido la excepcidn, ademas que es importante resaltar que
esta instituciéon debe resguardar la correcta aplicacion del Estatuto de Servicio Civil y
velar por el correcto accionar de la gestion del talento humano en las instituciones del

Gobierno Central.

Dicho lo anterior y posterior al anadlisis de la informacién obtenida tras la
investigacion realizada en dicha direcciéon ademas de los datos arrojados en relacién con
los retos que se han generado producto de la entrada en vigor de la Ley Marco de Empleo
Publico No. 10159 se evidencio la necesidad de abordar el tema de los incentivos no

monetarios y elaborar programas que se alineen con la operativa institucional y la nueva

ley.

Estos programas se plantean en apego a lo indicado en la Ley Marco de Empleo
Publico y estan enfocados para ser accionados de primera instancia a lo interno de la
direccién, ambos programas tienen como finalidad impulsar de manera positiva las
capacidades de las personas funcionarias ademas de incentivar dentro de los alcances
permitiendo que estos puedan ser aplicados a lo interno segun lo considere la institucion
de tal manera generar un valor agregado a los datos obtenidos en la investigacion. Cabe
indicar que los incentivos propuestos vendrian a reforzar aspectos que impulsen la

retencidon del talento humano en la Direccion General de Servicio Civil.
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5.3.0bjetivo general de la propuesta

Disefar estrategias que mitiguen la salida del talento humano en la Direccion
General de Servicio Civil en apego a la Ley Marco de Empleo Publico, para impulsar la

retencion y el equilibrio de las personas funcionarias de la direccién.

5.4. Alcance general de la propuesta

La propuesta de programas para el reconocimiento de incentivos no monetarios,
para la Direccion General de Servicio Civil, permitira a la Unidad de Recursos Humanos
contar con insumos que le permitan dentro de la Ley Marco de Empleo Publico, motivar
a su personal y con ello permear el tema de la retencion del talento humano dentro de la

institucion.

La recomendacion es que se puedan implementar estos programas mediante una
politica institucional logrando asi motivar al personal, potenciando sus capacidades y
velar por que se dé una efectiva retencidon del talento, es importante que se vele por la
correcta aplicacion de estos, ademas de que se dé la continuidad de la prestaciéon de los

servicios que brindan.

Estos programas estan disefiados de manera tal que el alcance sea integral,
permitiendo la aplicacion para todas las personas funcionarias que laboran en la
Direcciéon General de Servicio Civil. De esta manera permitir que el desarrollo sea
efectivo, es importante resaltar que estos programas requieren una evaluacién constante
que permita la toma de decisiones en cuanto a aquellas oportunidades de mejoras de

estos, en atencién con la operativa y naturaleza de la institucion.

5.5.Desarrollo general de la propuesta

Producto del analisis realizado en la Direccién General de Servicio Civil, en cuanto
al tema de retencién del talento humano y aquellos retos posterior a la entrada en vigor
de la Ley Marco de Empleo Publico, de acuerdo con las conclusiones y recomendaciones
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se realiza la siguiente propuesta de programas para la aplicacidon de incentivos no

monetarios con el fin de apoyar a la permanencia de las personas en la institucion.

El equipo de trabajo de investigacion es conocedor de la existencia del Centro de
Capacitacion y Desarrollo CECADES, de la Direccion General de Servicio Civil y que este
permea a todas las instituciones que forman parte del Régimen de Servicio Civil, por
ende, integra a los funcionarios de la direccioén, no obstante los programas propuestos en
el presente documento son enfocados para que sean aplicados directamente a las

personas funcionarias que laboran a lo interno de la DGSC.

Para que estos programas puedan ser aplicables en la Direccion General de

Servicio Civil, es necesario contar con lo siguiente:

1. Revisidn y consideraciones de la Unidad de Recursos Humanos de la DGSC.
Aprobaciones internas por las autoridades superiores.
Modificaciones en las politicas institucionales que garanticen la factibilidad de la
aplicacién e integracion de los programas.

4. Analisis interno del requerimiento presupuestario para la puesta en marcha de

ambos programas.

Cabe indicar que ambos programas estan pensados para no generar gastos
adicionales, ademas se considera el resguardo de los fondos publicos. No obstante, en
algunos casos es necesario el uso de materiales o equipamiento para llevar a cabo
actividades relacionadas con las premiaciones, ante esta situacion la Unidad de Recursos
Humanos, debera revisar y consultar la capacidad institucional para el desarrollo del

programa.

5.6.Roles vy participacion.

En ambos programas deberan existir personas de la institucion que tengan roles
especificos para que estos se puedan llevar a cabo, ante esta situacién se proponen los

siguientes actores.
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A cargo

Unidad de Recursos

Humanos

Rol

Responsable

Responsabilidades

La persona designada estara a cargo de llevar el

control y seguimiento de las unidades inscritas en
dicho programa. Ademas, debera velar por la
correcta aplicacion, evaluacion y ejecucion de los
reconocimientos. También estara a cargo de
alertar cualquier anomalia. Por otro lado, debera
llevar el control del inicio y cierre de cada
reconocimiento. Finalmente debera tener un
control e histérico de las personas que han sido
premiadas en

alguna de las categorias

establecidas.

La jefatura del area inscrita en el programa debera

realizar la supervision y evaluacion de la o las

Jefatura de la personas participantes. Tomando en
_ Evaluador . . _

Unidad consideracion los aspectos establecidos en este
documento. Ademas, debera realizar el llenado de
informacion en las herramientas establecidas.
Encargados de avalar la documentacion que

Directivos y Altos establezca la unidad de RRHH, asi como los

Aprobadores o

mandos reconocimientos otorgados a las personas
galardonadas.

Encargado de velar que los programas estén
alineados con las necesidades institucionales,
ademas de incorporar dentro de este programa,

Centro de _ .

o recompensas factibles entorno a convenios y o

Capacitacion y A cargo _ . _
alianzas que se realicen, que puedan ser insumos

Desarrollo

para los galardones aplicables en el programa,
logrando de esta manera incrementar la oferta de

premios.
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Los responsables indicados en la tabla adjunta pueden variar segun las
consideraciones de la Unidad de Recursos Humanos y la estrategia que se plantee al

momento de la ejecucion del programa.

5.7.Programa Reconocimiento y Celebracion de Logros

5.7.1. Objetivo

Implementar en la institucion un programa que celebre, reconozca y promueva los
logros y el buen desemperio de los funcionarios en los diferentes niveles institucionales,
con el fin de motivar a la persona trabajadora a continuar prestando los servicios de forma

eficiente y eficaz.

5.7.2. Alcance

El programa de reconocimiento y celebracion de logros esta dirigido a todos los
funcionarios de la Direccion General de Servicio Civil, por ende, todos son elegibles para
participar, sin importar su posicion y/o antigiedad, lo cual permite una integracion
completa de las personas, no obstante, cada jefatura debera inscribirse ante la Unidad
de Recursos Humanos, manifestando el interés de ser participes en dicho programa. Este
programa impulsa y se alinea con los valores de la institucion, los cuales son: respeto,
colaboracion, compromiso, compaferismo, compromiso social y esfuerzo, ademas es
garante de la mision y vision institucional que tiene la institucién actualmente, lo cual

procura reforzar las conductas y actitudes que se desean promover a través de este.

El programa busca contar con un proceso transparente y justo, de manera tal que
todos los funcionarios cuenten con las mismas oportunidades para alcanzar y ser
reconocidos por sus esfuerzos. No obstante, se deben realizar revisiones periddicas de
este con el fin de realizar los ajustes necesarios que permitan la efectivad. La
comunicacion activa es un pilar para el desarrollo y ejecuciéon del programa, por lo tanto,
es necesario promover constantemente durante el programa campafas internas y

reuniones informativas, para actualizar la informacion.
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5.7.3. Desarrollo del Programa

El programa esta enfocado para ser realizado de manera individual o bien por
equipos de trabajo. Para ambos casos los criterios de seleccion se regiran por los

siguientes aspectos:

1. Desempefio: Se medira la constancia en el logro de objetivos individuales y/o de
equipo.

2. Actitud: Se analizaran los valores presentes en el trabajo realizado tanto de forma
individual y/o los equipos de trabajo, asi también se analizara la proactividad en
ambos casos.

3. Innovacion: Se tomaran las contribuciones significativas en busqueda de una
mejora continua en los procesos, productos o servicios que brinda la Direccidn
General de Servicio Civil.

4. Liderazgo: Como ultimo aspecto se evaluara la manera en que se gestiona el
trabajo, la capacidad de inspirar a los demas e incluso el rol que ejerzan tanto de

forma individual como en equipos de trabajo.

Una vez analizados los puntos indicados se completara la herramienta “Plantilla
Reconocimiento y Celebracion de logros”, esta herramienta determina el puntaje obtenido
el cual definira el tipo de reconocimiento que se debe otorgar segun el puntaje que arroja
la herramienta. Es importante indicar que esta plantilla contiene 20 aspectos los cuales

cumplen con los 4 puntos expuestos anteriormente.

5.7.4. Proceso de Nominacion y premiacion

La jefatura del area que desee ingresar al programa debera realizar el siguiente

procedimiento para la inscripcion de su personal ante la Unidad de Recursos Humanos.

1. Completar el formulario: “Inscripcion al Programa Reconocimiento y Celebracion

de Logros”.
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2. Realizar las evaluaciones segun corresponda para que se dé el reconocimiento en
apego a lo estipulado para la aplicacion de cada uno de estos, completar formulario
del programa.

3. Estar de acuerdo en el compromiso de participacion para que esté sea realizada
de forma efectiva, objetiva y transparente.

4. Remitir en tiempo y forma (segun lo establezca la Unidad de Recursos Humanos),

el documento de inscripcion debidamente lleno.

5.7.5. Lista de Reconocimientos

La siguiente tabla adjunta muestra el titulo del reconocimiento del programa, la

clasificacion, categoria y posible tipo de recompensa al obtenerlo:

Titulo del . e
- Clasificacion Categoria Tipo de retribucién
Reconocimiento
Mencion especial Mensaje personalizado de
De 21 a 40 reconocimiento por parte de la
Premio a la puntos Jefatura inmediata y de la
innovacion

Unidad de Recursos Humanos.

Certificado impreso,

Medalla al mérito ) .
reconociendo la labor realizada

en la unidad validada por los

De 41 a60 altos Jerarcas y la Unidad de
Servicio puntos Individual Recursos Humanos, este
distinguido certificado se podra adjuntar al

expediente personal de la

persona funcionaria.

Distincion

honorifica De 61 a 80 e Validar con el Centro de
Excelencia en el puntos Capacitacion y Desarrollo la
servicio participacion de la persona
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Titulo del

Reconocimiento

Clasificacion

Categoria

Tipo de retribucion

Funcionario del

ano

Diploma a |la

excelencia

Premio a la mejora

funcionaria en algun curso o

pasantia de interés de la
persona funcionaria.

e Otorgar medio dia de interés

de la persona.

e Confeccionar un diploma
digital que sea remitido al
funcionario reconociéndole la
es del

labor, ademas si

interés del funcionario brindar

organizacion

continua De 81 a 100 la oportunidad de asumir
puntos proyectos desafiantes para
que asi puedan crecer
profesionalmente y demostrar
Lider emergente .
su potencial.
e Otorgar medio dia de interés
de la persona.
Colaboracion y Retroalimentacion positiva
trabajo en equipo De 21 a 40 donde se impulse al funcionario
Premio a la puntos a una mejora continua en el
adaptabilidad desempenio en sus labores.
Premio al logro de
objetivos Equipos de
trabajo Reconocimiento publico en una
De 41 a60 reunion de equipo o en un
Premio a la puntos boletin interno.
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Titulo del

Clasificacion Categoria Tipo de retribucion
Reconocimiento
Premio a la Celebraciones especiales:
innovacion De 61 a 80 Organizar eventos especiales,
Premio a la mejora puntos o almuerzos para celebrar los
continua logros colectivos.

Premio al liderazgo
_ Cupos en cursos de
colectivo De 81 a 100 o
capacitacion y  desarrollo

Premio al impacto puntos _
o profesional.
en la institucion

5.7.6. Ceremonia celebraciéon de logros

Con la finalidad de estandarizar la metodologia para llevar a cabo la entrega de
los reconocimientos a las personas galardonadas se establecen dos maneras para

realizar la ceremonia de celebracion de logros:

1. Sesion de reconocimiento: Evento que se realiza de forma mensual o anual, segun

el plazo determinado por la Direccién General de Servicio Civil, en esta sesion se
anuncian y premian a los ganadores de los reconocimientos segun la clasificacién

y tipo de recompensa indicadas anteriormente.

2. Comunicacion interna: Por medio de los canales oficiales de la Direccion General

de Servicio Civil (boletines, intranet, correo electronico u otros), se realiza el listado
de personas funcionarias a las que se les otorgaran los reconocimientos y se
procede con la divulgacion para que las demas personas funcionarias conozcan a

los ganadores del programa.
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5.7.7. Instrucciones para el uso de las herramientas

5.7.8. Boleta de inscripcidon

Este documento tiene como finalidad la inscripcion de las unidades que desean

formar parte del programa “Reconocimiento y celebracién de logros”
Pasos:

Es importante completar la informacién general de la unidad, la cantidad de
funcionarios que laboran en ella, por lo tanto, se debe completar el siguiente
apartado:

Programa
Reconocimiento y Celebracion de Logros

Complete unicamente los espacios de las casillas en color celeste
Unidad a inscribir
Cantidad de funcionarios |

Nota: Se completan Unicamente las areas indicadas en color claro.

Fuente: Elaboracién Propia.

Debido a que el programa esta disefiado para ser realizado de forma individual o
grupal, es preciso completar la categoria inscrita ante la Unidad de Recursos

Humanos, completando la siguiente informacion:

Marque con una (x), las casillas en color celeste
Categoria
Individual | Grupal

Reconocimiento o Certificacién

3 meses 6 meses 1 afio

Periodicidad del programa

No. Nombre complete de los funcionarios que deseean participar Cédula
1

~N O EWN

Observaciones

Fuente: Elaboracién Propia.
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5.7.9.

Informacién que deben contener las casillas:

e Reconocimiento o certificacion: Se debe colocar una “X” en la casilla de la
categoria a elegir.

e Periodicidad del programa: En este apartado es preciso indicar el plazo
deseado para que se otorgue el reconocimiento, por ende, el periodo de
evaluacion de las personas inscritas en el programa.

e Observaciones: Anotar datos relevantes e informativos que sirvan de apoyo

para la aprobacién de la Unidad de Recursos Humanos.

Una vez completados los pasos anteriores, la jefatura debe adquirir un
compromiso para la correcta aplicacion y ejecucidon del programa de
reconocimiento y celebracion de logros. El documento puede ser firmado de forma
fisica o digital. Y debe ser remitido a la Unidad de Recursos Humanos en el plazo

indicado por dicha unidad.

Finalmente se remite el documento para que sea la Unidad de Recursos Humanos
quien realice la revision de la documentacién y proceda con la aprobacion e
inscripcion. De esta manera la URH de la DGSC llevara el control de los programas

activos y los reconocimientos otorgados.

Herramienta del Programa: Programa de Reconocimiento y Celebracion de

logros, Individual.

El archivo se encuentra en formato Excel, y su finalidad es puntuar segun los

parametros establecidos por el Programa los aspectos segun la escala de valor, para

cada participante, obteniendo de esta manera el puntaje final que determina el tipo de

reconocimiento que se debe dar.

Pasos:

1. Escala de puntuacion: La siguiente imagen muestra la escala de puntuacion, su

categoria y la cantidad de puntos que corresponde a esta:

142



Puntos
1
2

Categoria
Deficiente
Regular
Bueno

Muy Bueno
Excelente

Fuente: Elaboracion Propia.

Es importante indicar que estos valores estan asociados con la tabla de sumatoria,
por lo tanto, se solicita analizar la categoria y el puntaje a la hora de realizar la evaluacion

de la persona participante.

2. Datos generales: En el siguiente apartado es preciso indicar los datos personales de
la persona participante a la que se le estara aplicando la clasificacion, para determinar

el tipo de reconocimiento o certificacién que le corresponde:

Programa
Reconocimiento y Celebracién de Logros

Funcionarios Direccién General de Servicio Civil
letar Unicamente los espacios en color celeste

Nombre de la persona funcionaria |

Cédula

Anos de laborar para la institucion

Unidad donde labora |

Fuente: Elaboracién Propia.

3. Aspectos por evaluar: Una vez completada la informacion personal de la persona a
evaluar, se debe completar el siguiente apartado, tomando en consideracion la

imagen de escala de puntuacion:
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lm Aspecto por evaluar Puntos

1| Cumplimiento de metas

2| Calidad del trabajo

3| Productividad

4| Proactividad

5| Compromiso

6| Positividad y motivacion

7| Cooperacidon

8 | Habilidades de comunicacion

9/ Apoyo a los demas

10| Generacion de ideas

11| Adaptabilidad

12| Resolucion de problemas

13| Capacidad de liderazgo

14| Toma de decisiones

15| Capacitacion y Desarrollo

16| Automejora

17 | Aplicacion de conocimientos

18 Integridad

19| Responsabilidad

20| Respeto por los valores de la institucidn
N Puntaje total

Fuente: Elaboracién Propia.

0

En esta tabla se completan unicamente las casillas de color claro, con la cantidad de

puntos indicados en la escala de puntuacion, esto se vera reflejado de la siguiente

manera:

m Aspecto por evaluar Puntos

1 Cumplimiento de metas

2| Calidad del trabajo

3| Productividad

4| Proactividad

5|Compromiso

6 | Positividad y mativacidon

7|Cooperacion

8 Habilidades de comunicacidn

9| Apoyo a los demas

10| Generacion de ideas

11| Adaptabilidad

12| Resolucion de problemas

13| Capacidad de liderazgo

14| Toma de decisiones

15| Capacitacion y Desarrollo

16| Automejora

17 |Aplicacion de conocimientos

18 |Integridad

19| Responsabilidad

20 |Respeto por los valores de la institucidn
[ Puntaje total 15

Fuente: Elaboracién Propia.
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Al completar la informacion con la puntuacion la herramienta realiza la sumatoria y

arroja la puntuacion final obtenida.

Tabla de reconocimientos: La siguiente hoja del Excel adjunta en la herramienta

contiene la informacion de la categoria que le corresponde a cada reconocimiento

segun la puntuacion obtenida en la herramienta de evaluacion, es requisito completar

la informacién y de esta manera conocer la totalidad de puntos para asi asignar el

reconocimiento. Una vez que se obtiene la informacién completa, la herramienta debe

guardarse en formado no editable (PDF) y remitir a la Unidad de Recursos Humanos,

para la gestion que le corresponde.

Categoria Puntaje Reconocimiento
Deficiente La persona funcionara ubicada en un puntaje inferior a 20 puntos no recibe
1a20 reconocimiento, no obstante se debe prestar atencion con elfin de que este puntaje en
la préxima evaluacion cambie incrementando el puntaje
Las personas que obtengan un puntaje entre el rango indicado podran ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
21a40 1. Mencidn especial: Reconociendo alguna labor destacable.
2. Premio a la innovacidn: Reconocimiento a alguna tarea de mejora innovadora.
Las personas que obtengan un puntaje entre el rango indicado podran ser
41260 galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Medalla al mérito:
2. Servicio distinguido:
Las personas que obtengan un puntaje entre el rango indicado podran ser
61a80 galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Distincion honorifica
2. Excelencia enelservicio
Las personas que obtengan un puntaje entre el rango indicado podran ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
812100 1. Fll.mc‘\onario delafio ,
2. Diploma a la excelencia
3. Premio a la mejora continua

4. Lider emergente

Fuente: Elaboracién Propia.

5.7.10. Herramienta del programa: Programa de Reconocimiento y Celebracién de

logros, Equipos de trabajo.

La herramienta para equipos de trabajo contiene casillas distintas por la naturaleza

de este, los pasos para completar esta, son los siguientes:

Pasos:
Escala de puntuacion: La siguiente imagen muestra la escala de puntuacion, su

1.

categoria y la cantidad de puntos que corresponde a esta:
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Puntos
1
2

Categoria
Deficiente
Regular
Bueno

Muy Bueno
Excelente

Fuente: Elaboracion Propia.

Es importante indicar que estos valores estan asociados con la tabla de sumatoria,
por lo tanto, se solicita analizar la categoria y el puntaje a la hora de realizar la

evaluacion de la persona participante.

Datos generales: En el siguiente apartado es preciso indicar los datos personales de
la persona participante a la que se le estara aplicando la clasificacion, para determinar

el tipo de reconocimiento o certificacién que le corresponde:

Programa

- - = r

Reconocimiento y Celebracion de Logros
Equipos de trabajo de la Direccion General de Servicio Civil

Completar Unicamente los espacios en color celeste
Equipo conformado por | Cédula |

Objetivos del equipo de trabajo

1
2
3
4

| No
1

2

Persona encargada del equipo de trabajo:
| Unidad para la que laboran:

Fuente: Elaboracion Propia.

3. Aspectos por evaluar: Una vez completada la informacion personal de la persona a

evaluar, se debe completar el siguiente apartado, tomando en consideracion la

imagen de escala de puntuacion:
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Aspecto por evaluar Puntos
Cumplimiento de objetivos
Calidad del trabajo
Eficiencia
Comunicacidn Efectiva
Apoyo mutuo
Solucidn de problemas
Proactividad
Adaptabilidad
Toma de decisiones
Contribucion al crecimiento
Alineacidn con la mision y vision institucional
Mejora continua
Capacitacion y desarrollo
Autocritica y retroalimentacidn
Practicas éticas
Contribucidon a la institucidn
Cohesidn del equipo
Creatividad
Asignacion de roles

Puntualidad en reuniones vy entregas
Puntaje total 0

Fuente: Elaboracion Propia.

M — —& & & & & —& & & & =
Dmmﬂmmhwm—tcmm“‘mmhwm_kg

En esta tabla se completan unicamente las casillas de color claro, con la cantidad de
puntos indicados en la escala de puntuacién, esto se vera reflejado de la siguiente

manera:

Aspecto por evaluar Puntos
Cumplimiento de objetivos 1
Calidad del trabajo

Eficiencia
Comunicacion Efectiva
Apoyo mutuo

Solucién de problemas
Proactividad

Adaptabilidad

Toma de decisiones
Contribucign al crecimiento
Alineacidn con la misidn y visidn institucional
Mejora continua

Capacitacidn y desarrollo
Autocritica y retroalimentacidn
Practicas éticas

Contribucidn a la institucidn
Cohesidn del equipo
Creatividad

Asignacion de roles

Puntualidad en reuniones v entregas
Puntaje total 15

Fuente: Elaboracion Propia.
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Al completar la informacion con la puntuacion la herramienta realiza la sumatoria y

arroja la puntuacion final obtenida.

4. Tabla de reconocimientos: La siguiente hoja del Excel adjunta en la herramienta

contiene la informacion de la categoria que le corresponde a cada reconocimiento

segun la puntuacion obtenida en la herramienta de evaluacion, es requisito completar

la informacién y de esta manera conocer la totalidad de puntos para asi asignar el

reconocimiento. Una vez que se obtiene la informacién completa, la herramienta debe

guardarse en formado no editable (PDF) y remitir a la Unidad de Recursos Humanos,

para la gestion que le corresponde.

Categoria Puntaje

Deficiente

1a20

21a40

41a60

61a80

81a100

Reconocimiento
Elequipo e trabajo que obtenga un puntaje en el rango indicade, no recibira ningdin
reconocimiento. No obstante, debe ser revisado el operar del equipo por parte de las
autoridades superiores para el seguimiento, dado que un puntaje entre este rango no
cumple con un criterio optimo para la continuidad de la conformacion del equipo de
trabajo.
Elequipo de trabajo que obtenga un puntaje entre el rango indicado podrian ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Premio a la colaboracién ytrabajo en equipo.
2. Premio a la adaptabilidad.
Elequipo de trabajo que obtenga un puntaje entre el rango indicado podrian ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Premio allogro de objetivos.
2. Premio a la organizacion y orden.
Elequipo de trabajo que obtenga un puntaje entre el rango indicado podrian ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Premio a la innovacién.
2. Premio a la mejora continua.
Elequipo de trabajo que obtenga un puntaje entre el rango indicado podrian ser
galardonados con los siguientes reconocimientos:
1. Premio alliderazgo colectivo.
2. Premio alimpacto en la institucion.

Fuente: Elaboracion Propia.

5.8. Programa Desarrollo e Impulso Integral a la persona funcionaria

5.8.1. Objetivo

Implementar en la Direccién General de Servicio Civil un programa que atienda de

forma integral a las personas funcionarias que laboran para la institucion, contribuyendo

de esta manera en el desempefio de estas.
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5.8.2. Alcance

El programa esta disponible para todas las personas funcionaras de la DGSC, no
obstante, la participacion de las actividades planteadas debe ser voluntaria. Este
programa es flexible y adaptable, permitiendo de esta manera realizar los ajustes segun

las necesidades de las personas trabajadoras.

La integracion de un programa que busque el bienestar integral de las personas
funcionarias, permea la cultura organizacional, asegurando de esta manera que se
implemente una cultura que vele por la productividad saludable donde las personas
cuenten con las herramientas necesarias para poder llevar a cabo las laborales diarias

de la mejor manera posible.

5.8.3. Desarrollo

La idea del programa es implementar en la institucion oportunidades en cuanto a
la atencién integral de las personas funcionarias que integran la Direccion General de
Servicio Civil. Ademas de impulsar a lo interno de la Direcciéon el bienestar de las

personas funcionarias.

Este programa esta enfocado en la realizacién de dinamicas segun las tematicas
expuestas y que desde el personal médico con el que cuenta la Direccion General de
Servicio Civil, se realicen los esfuerzos para llevarlos a cabo, mediante estrategias
efectivas, alianzas estratégicas o metodologias que consideren necesarias para la puesta

en marcha.

5.8.4. Areas de alcance

La siguiente tabla muestra las tematicas a desarrollar en el programa e informacion

relevante para su operativa
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Descripcion

Ejemplos de actividad

Bienestar Fisico

La tematica se

enfocara en
actividades
impliquen una

mejora en la salud

fisica y la
aplicacion de
actividades
fisicas.

Retos.

Charlas sobre actividad fisica y /o
nutricion.

Capsulas informativas.

Promover espacios para realizar
clases de ejercicios: yoga, pilates,
entrenamiento funcional, clase
fitness. Con horarios accesibles.
Establecer areas de relajacion y/o
descanso (pausas activas).
Talleres  sobre  alimentacién
saludable y balanceada.

Talleres o charlas sobre la higiene
del suefio.

Desafios de actividad fisica, como
retos sobre conteo de pasos,

carreras internas, entre otros.

Bienestar mental y

emocional

La tematica se
enfocara en
actividades  que
busquen impulsar
el cuidado de la
salud mental vy
velar por el
cuidado de las
emociones de las
personas

funcionarias de la

institucion.

Asesorias psicologicas, mediante
apoyo con personal especializado
en esta area, establecer alianzas
estratégicas para llevar a cabo
este tipo de asesorias.

Charlas sobre técnicas de
meditacién, manejo del estrés o
desarrollo de la resiliencia.

Crear espacios para actividades

de agilidad.
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Bienestar social

Descripcion

La tematica se
enfocara en
mejorar la
interaccion social
a lo interno de la

institucion.

Ejemplos de actividad
Instaurar eventos de integracion,
tales como: Caminatas, dias de
voluntariado mediante alianzas
con otras instituciones.

Crear grupos de afinidad: como
club de lectura, torneos de futbol.
Esto con el fin de fomentar la
conexiébn entre las personas
funcionarias con intereses en
comun.

Celebracion de logros: hitos
personales como cumpleafios O
profesionales como celebrar los

anos de servicio.

Bienestar

profesional

La tematica se
enfocara en
impulsar el
desarrollo de las
capacidades y
habilidades de las
personas

funcionarias de la

DGSC, para su
crecimiento
individual y
satisfaccion
laboral.

Instaurar programas de
mentorias o entrenamiento, para
el desarrollo profesional.

Establecer cursos, talleres,
conferencias que busquen la
mejora en el desarrollo de las
personas funcionarias con el
aprendizaje y fortalecimiento de
las habilidades y competencias

de estas.

Fuente: Elaboracién Propia.
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5.8.5. Procesos de implementacion

Evaluacion inicial: Realizar encuestas o evaluacién para identificar las

necesidades y preferencias de bienestar de los empleados.

Disefio del Programa: Crean un plan detallado que incluya las iniciativas

seleccionadas, recursos necesarios, cronograma y responsables.

Comunicacion: Lanzar campafias internas para comunicar el programa, sus

beneficios y como participar.

Monitoreo y retroalimentacién: Establecer mecanismos para monitorear la

participacion y recopilar informacion para la retroalimentacion continuo de los

funcionarios y ajustar el programa segun las necesidades.

Finalmente, se adjunta el enlace de la herramienta creada para el programa de

reconocimiento y celebracién de logros:

Enlace: Herramienta Propuesta.xlsx

7. Anexos

6.1.Plantilla de Entrevista

Los nuevos retos para retencion del Capital Humano en la Direccién General de Servicio
Civil, en el Marco de la aplicacion de la nueva Ley del Empleo Publico No. 10159 en el
periodo 2023 y 2024.

Resumen de la investigacion

La investigacion busca brindar insumos que sean de utilidad para la Direccion en el
establecimiento de metodologias aplicables en temas de retencién del talento tomando
en consideracion con algunos aspectos de la nueva ley del empleo publico.
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Ademas, busca crear o establecer algun mecanismo (protocolo o capacitacion), para un
proceso efectivo de la transferencia del conocimiento en caso de la salida del personal
con mayor experiencia.

Objetivo General

Analizar los retos que se generan en el proceso de retencién del Capital Humano de la
Direccion General de Servicio Civil, para la propuesta de estratégicas que mitiguen la
salida del talento humano. Considerando la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo
Publico No. 10159, durante el periodo 2023 y 2024.

Datos del Entrevistado

Nombre completo:
Servicio donde labora:
Puesto que ocupa:
Fecha de la entrevista:

Preguntas

Variable. Percepcion del Personal.

Objetivo especifico: Describir la percepcion de las personas funcionarias de la Direccién
de Servicio Civil, sobre los mecanismos de retencion del talento humano, utilizado
posterior al ingreso de la Ley 10159, para la identificacion de elementos que reduzcan
la rotacion y fortalezcan la permanencia del personal en la institucion.

Relacién entre la jefatura v los colaboradores

1. Nos podria indicar como Jefatura de RRHH, ; Como considera usted que es la
relacion entre las jefaturas y las personas funcionarias de las areas de la
Direccion General de Servicio Civil? (si existe dialogo, hay cordialidad, llegan a
acuerdos, entre otros)

Proceso de remuneracion salarial

1. ¢Como calificaria el proceso para hacer efectiva y oportuna la remuneracién
salarial a las personas funcionarias en la Direccion General de Servicio Civil,
aplicado en la Direccion General de Servicio Civil?
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2. ¢La Direccién General de Servicio Civil, cuenta con algun control para que las
personas funcionarias puedan visualizar su salario (pago, deducciones, tiempo
extraordinario)?

3. ¢Cual fue el reto mas desafiante para cumplir con lo indicado en la ley en temas
de salarios, una vez que entré en vigor la Ley 10159 “Empleo Publico™?
(Compuestos y globales)

Jornadas laborales

1. ¢Como cree usted que son las jornadas laborales en la Direccion General de
Servicio Civil, permiten cumplir con la demanda de los servicios que se ofrecen?
(si, no, ¢,Por qué?).

2. ¢Como se vieron afectadas segun su perspectiva las jornadas de la institucion,
tras la llegada de la nueva ley del empleo publico, No 101597
Variable. Estabilidad laboral
Objetivo especifico: I|dentificar los factores que propician la estabilidad en las
metodologias de retencion del personal en la Direccién de Servicio Civil, para la
comprensioén y categorizacion de las razones por las cuales las personas funcionarias

permanecen laborando en la institucion.

Rotacion del personal

1. ¢ Desde la aplicacidon de la Ley No. 10159 “Ley Marco del Empleo Publico”, puede
comentar si en la Direccién General de Servicio Civil, se han generado cambios
en la rotacién del personal?

2. ¢Cuales son los motivos recurrentes de sustitucion? (incapacidades, Permisos Sin
Goce de Salarios, Permisos Con Goce de Salarios, pensiones, renuncias, ceses
de nombramiento, traslado entre instituciones, entre otros)

Oportunidades de promocion laboral

1. En cuanto al tema de oportunidades laborales, ;Qué tipo de oportunidades se
les brindan a las personas funcionarias para el crecimiento profesional en la
Direccion General de Servicio Civil?
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2. Una vez aplicada la Ley 10159. que oportunidades de crecimiento personal
ofrece o puede mantener en la Direccion General de Servicio Civil para las
personas funcionarias.

Capacitaciones y mejora continua

1. Mencione los tipos de capacitaciones de mejora continua, que se le imparten al
personal de la Direccion General de Servicio Civil.

2. ¢Qué tipo de capacitacion ha creado la institucién para dar a conocer la nueva
ley a las personas funcionarias? (Ejemplos: ajustes y normativa).

Variable. Procesos vigentes de retencion del talento humano.

Objetivo especifico: Establecer los elementos que permitan la retencion de las personas
funcionarias, aplicados en la Direccion de Servicio Civil, para la valoracion de aquellos
que generen una posible afectacion tras la entrada en vigor de la Ley Marco del Empleo

Publico No 10159.

Programas incentivos monetarios y no monetarios

A partir de la nueva ley, que tipos de incentivos son brindados por la Direccion General
de Servicio Civil?

Flexibilidad de horarios

1. ¢Enla institucién se cuenta con algun programa de flexibilidad de horarios?

Plan de bienvenida
1. ¢La Direccion General de Servicio Civil, cuenta con un programa estandar de
induccion?, ¢ Qué tipo de programa utilizan?

Clima Organizacional

1. ¢La DGSC cuenta con metodologias o programas que permitan mantener
actualizado el conocimiento del clima organizacional?

2. ¢Con cuanta frecuencia se realizan estudios de Clima Organizacional?

Variable. Programas de retencién del Talento Humano.
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Objetivo especifico: Determinar los procesos vigentes de la transferencia del
conocimiento tras la salida del personal, para el establecimiento de estrategias que se
alineen segun las necesidades de la Direccion y los requerimientos segun lo indicado
en la nueva Ley 101509.

Protocolos de Salidas del Personal

1. ¢Qué medidas toma la institucion o los departamentos para retener el
conocimiento de los puestos de trabajo?

6.2. Plantilla de Encuesta

Encuesta

1.Anote su correo electronico

2.Indique su género

A) Femenino
B) Masculino

3.Seleccione su rango de edad:
A) 18 afos a 25 afios
B) De 26 anos a 40 anos
C) De 41 anos a 55 afos
D) De 56 aiios a 65 afios

4.Seleccione el area de trabajo en la Direccion General de Servicio Civil

5. Indique el puesto que desempefia dentro del Area seleccionada anteriormente:

6.Indique cuantos afios tiene de laborar para la institucion
A) De 1 afo a 5 afios
B) De 5 anos a 10 anos
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C) De 10 anos a 20 anos
D) Mas de 20 afios

7. Seleccione la condicidn actual de su nombramiento

A) Interino (realiza sustituciones por motivo de: vacaciones, incapacidades, permisos,
otros)

B) Propiedad
C) Interino Fijo (nombramiento renovable por un tiempo establecido)

8. ¢ Conoce la nueva Ley Marco de Empleo Publico No. 101597
A) SI
B) NO

9. ¢ Conoce el proceso de retencion del personal, que se realiza en la Unidad de
Recursos Humanos en la Direccion General de Servicio Civil?

A) Sl
B) NO

10. Puede mencionar algunos aspectos que conoce sobre el proceso de retencion con
el que cuenta la Direccién General de Servicio Civil:

11. ¢ Considera usted que la comunicacion con su jefatura es efectiva?
A) SI
B) NO

12. Si la respuesta anterior fue no, ¢Podria indicar el por qué?

13. ¢ Como calificaria la relacién con su jefatura?
A) 1
B) 2
C)3
D) 4
E)5
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14. ; Considera que existe posibilidad de ser tomado en cuenta para oportunidades de
crecimiento profesional (ascensos)?

A) SI
B) NO

15. Si la respuesta anterior fue no, ¢Podria indicar el por qué?

16. Desde su experiencia, ¢ Considera que se ha visto afectado el crecimiento
profesional con el ingreso de la Nueva Ley Marco de Empleo Publico No? 101597

A) S|
B) NO

17. Si la respuesta anterior fue no, ¢ Podria indicar el por qué?

18. ¢ Podria indicar qué tipo de salario percibe?
A) Compuesto
B) Global

19. ¢ Considera que su salario influye positivamente en su estado de animo?
A) SI
B) NO

20. En relacion con su remuneracién salarial ¢ Considera que ha tenido inconvenientes
en los ultimos 3 meses?

A) SI
B) NO

21. Si la respuesta anterior fue si, podria mencionar cuales han sido los inconvenientes
que ha presentado en cuanto a su remuneracion:

22.En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Periodicidad en el pago]

A) MUY MALO
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B) MALO

C) REGULAR
D) BUENO

E) MUY BUENO

23) En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Rubros devengados]

A) MUY MALO
B) MALO

C) REGULAR
D) BUENO

E) MUY BUENO

24. En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Claridad con los montos
devengados]

A) MUY MALO
B) MALO

C) REGULAR
D) BUENO

E) MUY BUENO

25.En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Informacidn clara sobre la
remuneracion salarial]

A) MUY MALO
B) MALO

C) REGULAR
D) BUENO

E) MUY BUENO

26. En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Salario global acorde a su puesto]

A) MUY MALO
B) MALO
C) REGULAR
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D) BUENO
E) MUY BUENO

27. En una escala del 1 al 5. Donde 1 es la nota mas baja y 5 la mas alta, se considera
satisfecho con los siguientes aspectos de su salario [Salario compuesto con los rubros
correctos]

A) MUY MALO
B) MALO

C) REGULAR
D) BUENO

E) MUY BUENO

28. identifique su jornada laboral:
A) MIXTA
B) TIEMPO COMPLETO

29.  Se encuentra satisfecho con su horario laboral?

A) SI

B) NO

30. Si la respuesta anterior fue no, ¢, Podria indicar el por qué?

31. ¢ Considera que existe estabilidad laboral en su area de trabajo, a partir de la
entrada en vigor de la nueva Ley Marco de Empleo Publico No? 101597

A) Sl
B) NO

32. Si la respuesta anterior fue no, ¢ Podria indicar el por qué?

33. ¢ Considera que después de la entrada en vigor de la nueva Ley Marco de Empleo
Publico No? 10159, existe mas rotacién del personal en su area de trabajo?

A) SI
B) NO
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34. En seguimiento a la consulta anterior, de forma breve, explique ¢ Cual es su opinion
sobre la estabilidad laboral en el area donde se desempefna?

35. ¢ Conoce usted si la Direccion General de Servicio Civil, cuenta con programas para
brindar oportunidades de capacitacion al personal?

A) Sl
B) NO

36.. ¢ Considera que existen posibilidades efectivas para la capacitacién de personal en
su area de trabajo?

A) S|
B) NO

37. Si la respuesta anterior fue no, ¢ Podria indicar el por qué?

38. ¢, Conoce usted si la nueva Ley Marco de Empleo Publico No? 10159, contempla
incentivos monetarios y no monetarios?

A) SI
B) NO

39. Con base en su respuesta anterior, podria enlistar al menos 3 incentivos
(monetarios y/o no monetarios), que conozca son utilizados en Direccion General de

Servicio Civil e indique si considera que son efectivos para incrementar la satisfaccion
del personal.

40. ¢ Hubo comunicacion interna, para los cambios producto de la ley 10159 (Ley Marco
de Empleo Publico)?

A) SI
B) NO

41. s Ha formado parte de los procesos de induccién de la institucion?

A) SI
B) NO
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42. ; Considera que son importantes los programas de bienvenida y capacitacion para
los nuevos ingresos?

A) S|
B) NO

43. Si la respuesta anterior fue no, jPodria indicar el por qué?

44. ; Cual seria la clasificacion del ambiente laboral en su unidad de trabajo?
A) Muy mala

B) Mala

C)Regular

D) Buena

E) Muy buena

45. ; Considera que el ambiente laboral se ha visto afectado, tras la entrada en vigor de
la nueva Ley Marco de Empleo Publico No? 101597

A) S|
B) NO

44. Indique el por qué

45. Segun su opinién, en su unidad de trabajo ¢ Existe un alto nivel de ausentismo?
A) SI
B) NO

46. s Ha sido evaluado por su Jefatura, segun los lineamientos institucionales y con
forme a los nuevos lineamientos de la Ley Marco de Empleo Publico, No 101597

A) SI
B) NO

47. Si la respuesta anterior fue no, ¢Podria indicar el por qué?
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48. ; Considera que su Jefatura realiza de forma efectiva y eficaz la evaluacién del
desempefo segun los estandares que indica la nueva ley No? 101597

A) S|
B) NO

49. Si la respuesta anterior fue no, ¢ Podria indicar el por qué?

50. ¢, Considera que la nueva Ley Marco de Empleo Publico No? 10159, tiene un
impacto en los cambios que se aplicaran en los términos de la evaluacion del
desempeno?

A) S|
B) NO

51. Si la respuesta anterior fue no, ¢ Podria indicar el por qué?

52. Para el equipo de trabajo es importante conocer su opinion sobre el tema de
retencion del talento humano, por lo que, en esta seccién, podra realizar un breve
comentario si asi lo desea, tomando en cuenta aquellos aspectos que considere
relevantes para el analisis.

6.3.Plantilla de Focus Group

DIARIO DE CAMPO

Actividad
Equipo investigador

Objet

ivo

Preguntas

Lugar
Recursos

Descripcion de actividades, equipamiento y espacio Consideraciones, observaciones

fisico

adicionales
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Observaciones adicionales
Personal
Unidad

Fecha de la aplicacién

6.4.Consentimiento informado Jefatura Recursos Humanos DGSC
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Heredia, jueves 06 de junic del 2024

Sefiores (as)
E=zcuela de Administracian
Facultad de Ciencias Sociales

Universidad Macional
Eatimados (as) sefiores

Por este medio yo, Irene Roman Fuentes, jefatura de la Unidad de Recursos
Humanos Institucional de la Direccion General de Servicio Civil, nimero de
identidad §-0157-0309, autorizo a los estudiantes: Estefania Lopez Oviedo ced.
4-0218-0510, John Cruz Carballo ced 1-1717-0454 v Laura Herrera Vega ced.
1-1001-0286, a publicar los datos en el trabajo final de graduacion de la

investigacion:

“Los nuevos retos para retencion del Capital Humano en la Direccion
General de Servicio Civil, en el marco de la aplicacion de la nueva Ley del

Empleo Pablico Mo. 10159, durante el periodo 2023 y 2024 .°
Lo anterior como parte de los requisitos para optar por el grado de Licenciatura.

Sin més por el momento, se despide, cordialimente
IREME  jureie
ROMAN Hpisimte
FUENTES ;o et
fFlRMA} Vel SEEF
Jefe de Unidad de Recursos Humanos Institucional

Direccion General del Servicio Civil
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6.5.Insumos remitidos a la Direccion General de Servicio Civil

Sa reita o 1odo o parsonad die la Direccidn General de Sarsicka Credl, a8 completar La siguienta
L=l el

Tema:

Retencion del Capital
Humano

La ineestigacidn mealizads teme como finalidad analizar amosllos reios mesr e producen @n la
retancitn dal Talembo Fammares. Inda@ar on bemas e pErcopcian de las parsonas ¥ wer aopsellos
faciores guae puedan imcidir @ la estabilidod del personal.

El T'im a5 paoedar identilficar amueallbos alemermios que possdan ayodar a la retencidn del tabenbs humano.

Cenarards inSamoE que pusdan guiar la toma de decisionss ¥ la implamantacian e mebodolog ias
qui apuiden an dicka maberra.

Su opinion es importante

Los invitamos a completar la siguiente encuesta, accediendo en el
siguiente enlace:

Google Forms

La encuasta estarsd habilitada del 06 de mayo al 10 de mayo 2024,

Para el equipo es importante contar con su participacian
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Heredia, Jueves 2 de maye 2024

Estimados (as) Jefaturas
Direccion General de Servicio Civil

Estimados (as) Sefiores (as):

Reciban un atento saludo. Para nuestro equipo es un gusto invitarlos a participar en
una sesion grupal enfocada en el siguiente tema de investigacion:

“Los nuevos retos para retencion del Capital Humano en la Direccién General de
Servicio Civil, en el Marco de la nueva Ley del Empleo Plblico No. 10159 en el
periodo 2023 y 2024",

Esta sesidén estara disefiada con el fin de conocer su opinién y permitir la exposicion
de ideas sobre el tema de la retencion del talento.

Para nuestro equipo de trabajo es importante contar con la participacién de dos
funcionarios de cada departamento, ya sea la jefatura y un funcionario o bien dos
funcionarios que deseen participar de dicha actividad.

El evento se realizara de forma virtual mediante la plataforma Microsoft Teams, y se
estaria enviado el enlace a los participantes, es por este motive que solicitamos la
remision de los siguientes datos, al correo estefania.lopez.oviedo@est.una.ac.cr:

Nombre completo del participante.
Puesto que desempefia

La fecha para la sesidn estd programada para el jueves 09 de mayo 2024 en el
siguiente horario; de 1:30pm a 3:00pm. Les agradecemos remitir la informacion
solicitada a mas tardar el dia 08 de may

Nuestro equipo esta muy agradecido por contar con la colaboracién de cada uno de
ustedes.

Sin otro particular;

Equipo de investigacion
Universidad Nacional

Documento elaborado por:
= Estefania Lopez Oviedo
« Laura Herrera Viega
+ lohn Cruz Carballe

Universidad Nacional
Escuela de Administracion
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Entrevista

Heredia, Jueves 2 de mayo 2024

Estimada

Jefatura de Recursos Humanos
Direccion General de Servicio Civil

Estimado (a) Licenciado (a):

Reciba un cordial saludo. Para el equipo de investigacién es un gusto
ponernos en contacto con su persona, nos encontramos en la fase de
aplicacién de los instrumentos de nuestra investigacién para la
obtencién de datos.

Es por este motivo que nos gustaria programar una sesioén para el dia
martes 07 de mayo 2024, de 2:00pm a 3:00pm, mediante la
plataforma de Microsoft Teams (se anexa enlace) y asi realizar una
pequefia entrevista, la cual es de suma importancia para el avance de
nuestra investigacion.

El tema a desarrollar, estd enfocado en “Los nuevos retos para
retenciéon del Capital Humano en la Direccién General de Servicio
Civil, en el Marco de la nueva Ley del Empleo Publico No. 10159 en el
periodo 2023 y 2024”.

Quedamos a la espera de su amable respuesta.

Sin més por el momento;

Equipo de investigacion
Universidad Nacional

Enlace de la reunidn

7y}

po

Documento elaborado por:
Universidad Nacional * Estefania Lopez Oviedo

Escuela de Administracion » Laura Herrera Vega
= John Cruz Carballe
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6.6.Cronograma de actividades

Universidad Nacional
Escuela de Administracion

Resource

Cronograma R

Entrevista

Consta de 15 preguntas
* Dirigida a: Jefatura de Recursos Humanos.
* Tiempo de duracién: 1 hora.
» Modalidad: Virtual.
* Fecha para la aplicacién: Martes 07 de mayo 2024. De 2:00pm a 3:00pm

Encuesta

Consta de un formulario con preguntas abiertas y cerradas, son 6 secciones y
en total de 28 preguntas.
+ Dirigida a: Funcionarios de la Direccidn General de Servicio Civil.
« Tiempo de duracién: De 10 a 30 minutos dependiendo de las respuestas
abiertas.
* Modalidad: Microsoft Forms. Enlace de la encuesta
» Fecha para la aplicacién: Semana del 6 al 10 de mayo 2024.

Focus Group

Sesion interactiva, con al menos dos funcionarios de cada area de la
Direccién de Servicio Civil.

* Dirigida a: Al menos dos funcionarios de cada area de la Direccion de
Servicio Civil, puede ser la jefatura y un funcionario del 4rea o un
delegado y un acompanante.

» Tiempo de duracién: 1 hora con 30 minutos.

* Modalidad: Sesion virtual. Microsoft Teams

» Fecha para la aplicacion: Jueves 9 de mayo 2023, de 1:30pm a 3:00pm.
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