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INFORME SOBRE LA ORGANIZACION Y LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DE CURRIDABAT.

RESUMEN EJECUTIVO

Aun cuando la Municipalidad dispone de instrumentos que podrian permitir una
mejor gestion en materia de recurso humano, (Manual Descriptivo de Puestos,
Cédigo de Trabajo, Cédigo Municipal, Manual Basico de Organizacion y
Funcionamiento y Ley General de la Administracion Publica), se presentan
debilidades que en alguna medida ponen en riesgo la consecucion de los objetivos
institucionales y la toma de decisiones al no poner en practica los lineamientos
establecidos en cada uno de esos instrumentos, generando un debilitamiento del
sistema de control interno.

No se dispone de politicas claras sobre el proceso de capacitacion y formacion de
personal, a tal grado que en los planes anuales operativos no se incluyen politicas
ni metas relacionadas con el tema. Aun cuando se realizan esfuerzos por capacitar
al personal, estos se orientan a satisfacer requerimientos puntuales, que no
obedecen a la existencia de un plan que involucre un diagnéstico integral y el
planteamiento de soluciones concretas a las necesidades de capacitacion.
Articulo 142, Cédigo Municipal.

A pesar de contar con instrumentos de control de asistencia para los servidores
municipales (reloj marcador y tarjetas de control de asistencia), se presentan
serias deficiencias con la asistencia de ciertos funcionarios, faltas que en algunos
colaboradores son reincidentes.

Cabe agregar que esta situacion en el edifico central fue corregida, no asi en las
otras dependencias (Centro Cultural y Biblioteca), en donde aun persiste la
ausencia de las tarjetas como control de la asistencia y el reloj marcador, lo que se
maneja es un libro de asistencia, mismo que se encuentra ausente de control y
revision por parte de la dependencia responsable de tal efecto.

A falta del “Reglamento Autbnomo de Servicio”, la administracién esta limitada en

dictar medidas disciplinarias en contra de los servidores que con su accionar
incumplan la jornada laboral.
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Reconocimiento de tiempo compensatorio a ciertos funcionarios cuyos
procedimientos no se ajustan a la normativa vigente. Aun cuando existe
jurisprudencia emitida por la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia en
sentencia 00752, de la 10:45 horas del 10 de octubre de 2007, en donde menciona
que: “La compensacion de horas extra. con dias de descanso, no es permitida en
nuestro sistema juridico.

El trato a los expedientes personales se sigue manejando no de la mejor forma, a
pesar que la Contraloria General de la Republica mediante informe DFOE-SM-21-
2007, puso en conocimiento a esa unidad sobre la forma de como se debe manejar
ese instrumento.

En la actualidad existe una considerable cantidad de funcionarios municipales a
quienes se les esta reconociendo los pluses salariales de prohibicion, dedicacion
exclusiva y disponibilidad, incentivos que para su reconocimiento, al parecer no en
todos los casos se ha respetado la normativa vigente (reglamento) que regula su
pago, ya que, en el caso de la disponibilidad y la dedicacion exclusiva, no se logro
encontrar evidencia que demuestre un estudio previo por parte de la Unidad de
Recursos Humanos que garantice que efectivamente se justifica dicho pago.

Se nota falta de supervision por parte de la Unidad de Recursos Humanos,
ausencia y divorcio con las demas dependencias que conforman la estructura
organizacional de esta Corporacion.

Para corregir las situaciones expuestas, se giran recomendaciones al Alcalde
Municipal y al Encargado de la Unidad de Recursos Humanos, tendentes a corregir
o implementar soluciones alternas que ayuden a mejorar la gestion del recurso
humano, la cual es fundamental para el logro de los objetivos institucionales.

Como complemento a este estudio, se elaboro un informe como adelanto, (AIM-
016-2010) en donde se le menciona a la administracién una serie de deficiencias
presentadas en materia de recurso humano, las cuales requieren de un analisis por
parte de la oficina de Recursos Humanos con el fin de implementar las acciones
correctivas, sin embargo, a la fecha no se tiene conocimiento que la administracion
haya atendido lo que en el citado documento se informo.
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1. INTRODUCCION

1.1 Origen del estudio.

El presente estudio se realiza de conformidad con el plan de trabajo de Auditoria,
que contempla entre otras cosas verificaciones periédicas sobre la efectividad del
sistema de control interno en el area de Recursos Humanos, para el afio 2011.

Para el fortalecimiento de las municipalidades el redisefio de sus esquemas de
organizacion hacia un modelo mas practico, menos complejo, que ayude en las
demandas de los usuarios internos y externos es un pilar fundamental para mejorar
la gestion del recurso humano.

Para lograr implementar este modelo, se requiere mejorar la gestion del recurso
humano municipal, mediante la creacion y aplicacion de instrumentos vy
herramientas que permitan profesionalizar y poder potenciar al funcionario
municipal.

Ante tal panorama, es importante que la administracion establezca una estructura
organizativa basica que apoye el logro de los objetivos institucionales, lo cual
implica definir las actividades, procesos o transacciones, unidades necesarias para
ejecutarlos y la distribucion de las competencias entre los diferentes puestos, pues
una adecuada organizacion fomenta el desarrollo local, la recuperacion econémica
institucional y el traslado de los beneficios resultantes a la poblacién.

Puesto en practica este modelo, ayudaria en demasia en el desempefo de las
funciones de cada miembro de la organizacion y el compromiso en el
funcionamiento eficaz de los sistemas de control interno para el cumplimiento de
los fines institucionales, pues es el recurso humano al que le corresponde la
aplicacién idénea de los procesos adoptados por la administracion.

1.2  Objetivo general del estudio.

El objetivo del estudio es impulsar mejoras en la calidad de la gestion del recurso
humano, asi mismo promover que la administracion municipal mejore los procesos
de organizacion en aras de alcanzar los objetivos institucionales.
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1.3 Responsabilidad por la informacién consignada.

La veracidad, suficiencia y exactitud de los datos contenidos en la informacion
suministrada a esta Auditoria Interna, para los efectos del presente estudio, es total
responsabilidad de los funcionarios relacionados, que la proporcionaron, conforme
lo establecen los articulos 10 y 16 de la Ley General de Control Interno N° 8292,
del 31 de julio de 2002, para el caso que nos ocupa el Coordinador de la Unidad de
Recursos Humanos.

1.4 Recomendaciones del estudio.

Con referencia a las recomendaciones que se derivan del presente estudio, la Ley
General de Control Interno N° 8292, del 31 de julio de 2002, publicada en la Gaceta
N° 169, del 04 de setiembre del 2002, en sus articulos 36, 38 y 39, establecen lo
siguiente:

Articulo 36- “Informes dirigidos a los titulares subordinados. Cuando
los informes de auditoria contengan recomendaciones dirigidas a los
titulares subordinados, se procedera de la siguiente manera:

a) El titular subordinado, en un plazo improrrogable de diez dias habiles
contados a partir de la fecha de recibo el informe, ordenara la implantacion
de las recomendaciones. Si se discrepa de ellas, en el transcurso de dicho
plazo elevara el informe de auditoria al jerarca, con copia a la auditoria
interna, expondra por escrito las razones por las cuales objeta las
recomendaciones del informe y propondra soluciones alternas para los
hallazgos detectados.

b) Con vista en lo anterior, el jerarca debera resolver, en el plazo de veinte
dias habiles contados a partir de la fecha de recibo de la documentacion
remitida por el titular subordinado; ademas debera ordenar la implantacion
de recomendaciones de la auditoria interna, las soluciones alternas
propuestas por el titular subordinado o las de su propia iniciativa,
debidamente fundamentadas. Dentro de los primeros diez dias de ese lapso,
el auditor interno podra apersonarse, de oficio, ante el jerarca, para
pronunciarse sobre las objeciones o soluciones alternas propuestas. Las
soluciones que el jerarca ordena implantar y que sean distintas de las
propuestas por la auditoria interna, estaran sujetas, en lo conducente, a lo
dispuesto en los articulos siguientes.
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c) El acto en firme sera dado a conocer a la auditoria interna y al titular
subordinado correspondiente, para el tramite que proceda”.

Articulo 38-“Planteamiento de conflictos ante la Contraloria General de
la Republica.

Firme la resolucion del jerarca que ordene soluciones distintas de las
recomendadas por la auditoria interna, esta tendra un plazo de quince dias
habiles, contados a partir de su comunicacion, para exponerle por escrito los
motivos de su inconformidad con lo resuelto y para indicarle que el asunto
en conflicto debe remitirse a la Contraloria General de la Republica, dentro
de los ocho dias habiles siguientes, salvo que el jerarca se allane a las
razones de inconformidad indicadas.

La Contraloria General de la Republica dirimiré el conflicto en ultima
instancia, a solicitud del jerarca, de la auditoria interna o de ambos, en un
plazo de treinta dias habiles, una vez completado el expediente que se
formara al efecto. El hecho de no ejecutar injustificadamente lo resuelto en
firme por el 6rgano contralor, dara lugar a la aplicacion de las sanciones
previstas en el capitulo V de la Ley Organica de la Contraloria General de la
Republica, N° 7428, de 7 de setiembre de 1994".

Articulo 39-“Causales de Responsabilidad administrativa

Igualmente, cabra responsabilidad administrativa contra los funcionarios
publicos que injustificadamente incumplan los deberes y las funciones que
en materia de control interno les asigne el jerarca o el titular subordinado,
incluso las acciones para instaurar las recomendaciones emitidas por la
auditoria interna, sin perjuicio de las responsabilidades que les puedan ser
imputadas civil y penalmente”.

1.5 Alcance del estudio.

El presente estudio se efectuo de conformidad con las Normas para el Ejercicio de
la Auditoria Interna en el Sector Publico” y el Manual de Normas Generales de
Auditoria para el Sector Publico”, asi como la normativa y lineamientos emitidos por
la Contraloria General de la Republica, relativos al control interno y al ejercicio de
la funcion de las auditorias internas en materia de fiscalizacion.

Durante el desarrollo del estudio se consideré el analisis de la estructura
organizativa municipal, asi como los procesos de administracion del recurso
humano durante el periodo comprendido entre el 1 de enero del 2010 al 31 de
diciembre del 2011.
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1.6 Marco juridico que regula la administracion de los recursos humanos.

La base juridica que sustenta la responsabilidad de los municipios en materia de
organizacion y administracion del recurso humano, se sustenta en el Coédigo
Municipal, reglamentacion interna y convenciones colectivas vigentes para cada
municipio, si existieren.

a) Cadigo Municipal.

b) Ley General de Control Interno” N° 8292.

c) Normas de control interno para el sector publico.

d) Manual de Clases Institucional de la Municipalidad de Curridabat.
e) Manual Descriptivo de Puestos, de la Municipalidad de Curridabat.

f) Informe FOE —SM-1492 de fecha 21 de agosto del 2007, trasladado a esta
Auditoria Municipal mediante Oficio 09421, de la Division de Fiscalizacion
Operativa y Evaluativo Area de Servicios Municipales. (Informe FOE-21-
2007).

g) Reglamentos para el pago de los Plus Salariales, Dedicacion Exclusiva,
Prohibicion y Disponibilidad, para funcionarios de la Municipalidad de
Curridabat.

h) Pronunciamientos y otros, tanto de la Procuraduria General, como de la
Contraloria General de la Republica entre otros.

Lo mencionado en este aparte evidencia la existencia de toda una gran
cantidad de instrumentos legales y técnicos con claros alcances que
perfectamente, si su aplicacion es de forma correcta puede ayudar a mejorar la
organizacion y la gestion del recurso humano.

1.7 Colaboracion brindada por la Administracion.

Para el caso en estudio importante resaltar la colaboracion brindada por parte de
los funcionarios destacados en la Unidad de Recursos Humanos para el desarrollo
del presente estudio, sin dejar de lado mencionar que en ocasiones dicha
colaboracién no fue la esperada, al obtener informacion con atrasos importantes lo
que genero6 limitaciones en el desarrollo del estudio.
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La Ley General de Control Interno, en el articulo N° 33, referido a las potestades
del Auditor Interno, Sub auditor Interno y otros funcionarios de la Auditoria Interna,
establece lo siguiente:

“a)_Libre acceso, en cualquier momento, a todos los libros, los archivos, los
valore, las cuentas bancarias y los documentos de los entes y érganos de su
competencia institucional, asi como de los sujetos privados, unicamente en
cuanto administren o custodien fondos o bienes publicos de los entes y
6rganos de su competencia institucional;_también tendran libre acceso a
otras fuentes de informacion relacionada con su actividad. El auditor interno
podré acceder, para sus fines, en cualquier momento, a las transacciones
electrénicas que consten en los _archivos y sistemas electronicos de las
transacciones que realicen los bancos u otras instituciones, para lo cual la
administracion debera facilitarle los recursos que se requieran./b) Solicitar,
a cualquier funcionario y sujeto privado que administre o custodie fondos
publicos de los entes y érganos de su competencia institucional, en la forma,
las condiciones y el plazo razonables, los informes, datos y documentos
para el cabal cumplimiento de su competencia. En el caso de sujetos
privados, la solicitud seré en lo que respecta a la administracion o custodia
de fondos publicos de los entes y o¢rganos de su competencia
institucional./c) Solicitar. a funcionarios de cualquier nivel jerarquico, la
colaboracion. el asesoramiento y las facilidades que demande el ejercicio de
la_auditoria interna./d) Cualesquiera otras potestades necesarias para el
cumplimiento de su competencia, de acuerdo con el ordenamiento juridico y
técnico aplicable”. El subrayado no es del original.

1.8 Comunicacion verbal de los resultados

El presente estudio fue discutido con la Administracion Municipal el 13 de junio del
2012, reunién llevada a cabo en la oficina de la Auditoria Interna, participando en la
misma, el sefior Edgar Mora Altamirano, Alcalde Municipal, la Licda. Alicia Borja
Rodriguez, Vice-Alcaldesa, el Lic. Rafael Moraga Junez, Director Administrativo, el
Lic. Julio Roman Jiménez, Jefe Recursos Humanos, el Lic. Francisco Monge
Viquez, Profesional Analista de Auditoria y el Lic. Gonzalo Chacén Chacon, Auditor
Interno a.i.
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En esta reunion se indicé la importancia de conocer los puntos de vista,
comentarios y opiniones de los funcionarios responsables, no obstante se dejoé en
claro que si fuera el caso, y a criterio de la Auditoria Interna, dichos comentarios
podrian ser incorporados total o parcialmente en el Informe y si estos fueran por
escrito, los mismos serian archivados en los papeles de trabajo de éste estudio.

2. RESULTADOS OBTENIDOS

Como resultado de las pruebas realizadas e informacion analizada, se obtuvieron
los siguientes resultados:

2.1 Gestion del Recurso Humano.

El recurso humano, en toda Institucion es considerado el activo mas importante de
cualquier organizacion, publica o privada, por cuanto posee una serie de
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a esta. Lo que
implica que su administracion debe desarrollarse de forma tal, que la relacion entre
la organizacion y sus empleados, ayude al logro de los objetivos institucionales y
sirva como insumo para la toma de decisiones.

Para tal efecto, también se requiere de una estructura claramente definida y del
esfuerzo humano coordinado, que potencie |a productividad, la cual sera si se
puede definir asi, directamente proporcional a la satisfaccion que el personal
experimente al desempefar las actividades encomendadas, individual o
colectivamente.

La unidad de recursos humanos, debera, ademas, de lo comentado anteriormente
preocuparse de tomar en cuenta temas como, conocimientos, experiencia,
motivacion, intereses, vocaciones, aptitudes, actitudes, salud, entre otros. Es por
eso que la mision encomendada al coordinador de recursos humanos consiste en
influir positivamente en la relacion organizacion y sus empleados.

Pdgina 9 de 30



Wunicipalidud de Cunridubat, -
tuditona Interna, Revision die Contol Ingenna e, ol drea de Rucunsos. Humanaos

2.2 Labor realizada por la Unidad de Recursos Humanos

La unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Curridabat, realiza varias
funciones inherentes a lo que la normativa en vigencia le solicita, entre lo que se
puede mencionar, preparacion de informes para la aplicacion en planillas en todo lo
que tenga relacion directa con la gestion de recurso humano, a saber: aumentos de
salarios, contrataciones, ascensos, vacaciones, comunicacion de salidas de
personal, revision y autorizacion de liquidaciones de personal, reconocimiento de
anualidades, reconocimiento de pluses salariales, reclasificaciones vy
reasi?naciones de plazas, control de la relacion de puestos, incapacidades entre
otros .

Ademas de las actividades que se citaron en el parrafo anterior, la unidad de
recursos humanos deberia enfocar o dirigir sus acciones hacia actividades
relacionadas directamente con la gestion de recurso humano, por lo que
actividades tan importantes como el analisis periédico sobre el desarrollo de ese
recurso y el planteamiento de programas de capacitacion, buscar alianzas
estratégicas con_universidades y otras instituciones que brindan este tipo de
formacion _para potenciar las competencias de los funcionarios, actividad que en la
actualidad no se realiza, lo que produce cierta limitacion hacia aquellos
funcionarios que requieren de ese estimulo. El subrayado es nuestro.

El “Titulo V del Codigo Municipal’, menciona sobre la obligacion de las
municipalidades de adoptar una organizacién eficaz y eficiente para la
administracion del recurso humano. Este titulo establece como medio potencial la
carrera administrativa municipal como medio de desarrollo y promocion humano.
Se entendera como un sistema integral, regulador del empleo y las relaciones
laborales entre los servidores y la administracién municipal. Este sistema propiciara
la correspondencia entre la responsabilidad y las remuneraciones, de acuerdo con
mecanismos para establecer escalafones y definir niveles de autoridad, debiendo
las municipalidades establecer, entre otros aspectos de control, esquemas de
parametros generales.

Aun cuando se denota el esfuerzo que viene realizando la Unidad de Recursos
Humanos, aun falta una revision pormenorizada para determinar si efectivamente
se estd cumpliendo a cabalidad con la funcion sustantiva encomendada por la
normativa en materia de recurso humano, aspecto que le ayudaria a poner en
practica acciones en procura del fortalecimiento en la gestion y organizacion
municipal.

" Oficio RHMC-193-11-2007
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Un factor que pareciera que delimita la gestion de la Unidad de Recursos Humanos
es el hecho de contar solamente con dos funcionarios a tiempo completo para las
labores propias de esa oficina, situacion que podria estar generando una
sobrecarga de trabajo, considerando que entre los dos funcionarios deben de
atender las diferentes situaciones relacionadas a la planilla municipal, lo que
eventualmente podria generar la posibilidad de incurrir en errores o tardanza en
algunos tramites propios de su gestion.

Otro aspecto que también podria atentar contra el objetivo de lograr una 6ptima
gestién del recurso humano, es la no implementaciéon en su totalidad de la
normativa sefialada en los instrumentos tales como en el Manual Descriptivo de
Puestos, Manual Basico de Organizacion y Funcionamiento y el Manual para
Reclutamiento y Seleccién de Personal que uniformen los procedimientos a seguir.

2.3 Capacitacion del Recurso Humano.

La Municipalidad de Curridabat pareciera que no tiene definidas como parte de la
gestion del recurso humano, politicas claras sobre capacitacion y formacion del
personal, incluso en los planes anuales operativos no se incluyen politicas ni metas
relacionadas con el tema. Ademas, no se dispone de instrumentos que le permitan
fortalecer los conocimientos y habilidades de sus funcionarios, como puede ser un
plan de capacitacion de corto, mediano o largo plazo. o un plan de mejoramiento
continuo, elaborado a partir de_un adecuado diagnéstico de las necesidades de

capacitacion de los servidores. El subrayado es nuestro.

Aun cuando pareciera que se tiene el interés de capacitar al personal, este proceso
no se orienta a satisfacer requerimientos puntuales, enfoque en el cual exista un
plan en donde se involucre un diagnostico integral y el planteamiento concreto de
solucion de las necesidades de capacitacion.

Sobre el tema en mencion, se realizaron algunas consultas a diferentes Directores
y Jefes de Departamentos sobre la capacitacion brindada a los colaboradores de
sus areas, indicando que es poca o casi nula. Agregan que incluso en varias
oportunidades se les ha tomado en cuenta en cursos o charlas que no tienen nada
que ver con la funcién sustantiva que realizan, situacién que en ocasiones les ha
generado una reduccion en su jornada laboral.
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Manifiestan los consultados que entre los cursos que sus colaboradores han
participado se encuentran: como administrar el dinero, cursos de primeros auxilios,
de fumado; agregan que aunque son importantes no estan ligados estrechamente
con las labores propias que ejecutan.

Incluso uno de los consultados menciona la necesidad de que a sus colaboradores
se les capacite en aspectos relacionados a; jardineria, plantas, arboles y arbustos,
mecanica basica de motoguarafias y motosierras, lombricultura entre otros, ya que
es materia del diario vivir de sus labores.

Agregan los funcionarios que en su momento contactaron al Director Financiero y
al Coordinador de Recursos Humanos, para que brindaran una capacitacion
general y que su gestion no tuvo una respuesta acogedora.

Indican algunos de los consultados, que en la mayoria de las veces ellos son los
que coordinan la capacitacion para sus colaboradores, he incluso en el mismo
formulario de calificacion del desempefio para los colaboradores que afio a afo
realizan, ellos reportan las necesidades de capacitacion para cada funcionario. Y
que uno de los motivos por el cual ellos coordinan la capacitacién es porque la
unidad de recursos humanos en ocasiones desconoce l|la necesidad de
capacitacion.

Sobre esta materia el Coédigo Municipal establece la necesidad de que toda
Municipalidad defina politicas y promueva la asignacion de recursos para fomentar
el desarrollo y la formacion de su personal, dando facilidades, asignando partidas
presupuestarias y otorgando licencias con goce de salario, orientadas a mejorar el
recurso humano de sus areas técnicas, administrativas y operativas, asignado a
sus areas técnicas y administrativas

Ante consulta realizada al Coordinador de la Unidad de Recursos Humanos sobre
los programas de capacitacion para funcionarios municipales, mediante oficio
RHMC-043-2010, nos informa que efectivamente para el afio 2009 y 2010 se
elaboré un programa de capacitacion, informacion basada en las evaluaciones del
desemperio aplicadas durante el afio 2008 y 2009 respectivamente.

“La capacitacion es un proceso sistematico que modifica el comportamiento, los
conocimientos y la motivacion de los empleados actuales con el fin de mejorar la
relaciéon entre las caracteristicas del empleado y los requisitos del empleo. En la
actualidad, las compafiias consideran la capacitacion como una parte de su
inversion estratégica al igual que las plantas y el equipo y la ubican como un
componente vital en la construcciéon de la competitividad”.

> Articulo 146, inciso h).
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Disefiar y ejecutar correctamente los procesos de capacitacion del recurso
humano, otorga cierta certeza que ese recurso se desarrolle y capacite en funcion
de la Institucién.

Lo anterior se garantiza en la medida que se utilicen los instrumentos idéneos para
determinar las necesidades en este campo. Dos medios entre otros para poder
conocer esas necesidades, pueden ser el andlisis de las descripciones de los
puestos y la evaluacion del desempefio, los que proporcionan informacion sobre
las habilidades que se requieren para proceder a disefiar los programas de
capacitacion y desarrollo del personal.

La necesidad de capacitaciéon surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefar una tarea y lo que sabe realmente. Esas
diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, o
descripciones del perfil del puesto.

Por lo mencionado en este aparte se infiere que la capacitacion no esta
direccionada a los fines que persigue segun el concepto.

2.4 Controles sobre la efectividad de las labores realizadas por el personal
municipal.

Durante el trascurso del presente estudio se logré determinar la existencia de
varios instrumentos o herramientas para el control de las actividades de los
diferentes colaboradores, entre los que se pueden mencionar los formularios de
evaluacién del desempefio, las tarjetas de control de asistencia en su momento, en
la actualidad el reloj biométrico para control de asistencia, sumado esto en
apariencia una supervision directa sobre aquellos funcionarios de campo, pero esta
se realiza por las jefaturas inmediatas segun manifestaciones de algunos
Directores.

A pesar de la existencia de esas herramientas, se presentan debilidades que en
alguna medida ponen en peligro |a consecucion de los objetivos que se pretende
alcanzar con la aplicacién de tales instrumentos, lo que hace suponer que esos
instrumentos por si solo no estan cumpliendo con la funcion sustantiva cual es la
de garantizar un control adecuado sobre el accionar de los servidores municipales.
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De lo antes expuesto, se detallan algunas medidas que la administracion puede
implementar para la mejora y de esta manera fortalezca el nivel de control y
supervision en las diferentes actividades que se realizan, las cuales tienen un
impacto importante sobre la consecucién de los objetivos de la Municipalidad.

Revision de Contnol Intenno, em el anea, de Recunsos, Wumanaos

a) Evaluacion del desempeno

La evaluacion del desempefio es un proceso técnico a traves del cual, en forma
integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos, se
valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

Es un proceso destinado a determinar y comunicar a los colaboradores, la forma en
que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar planes de mejora.
Cuando se realiza adecuadamente la evaluacion de personal no solo hacen saber
a los colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, si no que influyen en su nivel
futuro de esfuerzo y en el desempefo correcto de sus tareas. Si el refuerzo del
colaborador es suficiente, seguramente mejorara su rendimiento. La percepcion de
las tareas por el colaborador debe aclararse mediante el establecimiento de un
plan de mejora.

Para la evaluacion del desempefio de los funcionarios municipales, durante afos
en esta corporacién se vienen utilizando unos formularios, documentos que son
utilizados para todo el personal, administrativo, operativo o de campo, asi como
para aquellos servidores que se encuentran en periodo de prueba o pretenden un
ascenso.

Esta evaluacién es aplicada por las jefaturas de las diferentes dependencias
municipales y por la Alcaldia cuando corresponda. Esta herramienta pareciera que
es utilizada como parte de una formalidad y no como un insumo para obtener un
indicador que permita obtener informacion para realizar ajustes, identificar areas
criticas del personal susceptible de mejora y sobre todo, tener elementos criticos
que monitoreén el rendimiento, capacitacion, motivacion y disposicion del personal
como parte importante de la estructura organizativa municipal.

Pareciera que este instrumento de evaluacion genera poco a casi nada de valor
agregado para los objetivos institucionales, ya que los resultados obtenidos no son
analizados de una forma integrada para la toma de decisiones, capacitacion del
personal y menos para complementarla con otras evaluaciones como por ejemplo
medir el clima organizacional.
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Sobre este aspecto, se le consulté a varias jefaturas administrativas y funcionarios
municipales sobre el valor agregado o impacto que el documento en mencion le
genera a la administracion, indicando que es una herramienta mas que de ayuda
para la administracién un poco comprometedor para las jefaturas, maxime cuando
se citan aspectos que pudieran afectar la calificacion del servidor. Agregan que su
funcion no ayuda en nada a una adecuada gestion de recurso humano.

Citan las partes consultadas que incluso la misma oficina de Recursos Humanos es
conocedora de una serie de faltas o actos de indisciplina cometidos por algunos
servidores e incluso reincidentes en su accionar y la citada instancia administrativa
no procede de conformidad.

b) Ausencia de Reglamento Auténomo de Servicio

El sistema para el control de asistencia de los servidores municipales que se venia
utilizando era muy deficiente, a pesar de tener un reloj marcador asi como tarjetas
para el registro de marca en la jornada laboral, pareciera que esas herramientas en
nada ayudaban a la administracion pues eran constantes y hasta reincidentes
actos de indisciplina de algunos colaboradores en cuanto al incumplimiento con el
horario de trabajo, aun asi, al parecer la administracién no actuo.

Las deficiencias encontradas y mencionadas en este aparte, en su momento fueron
reveladas en el informe AM-016-2010, deficiencias que demuestran como la
Unidad de Recursos Humanos y las distintas jefaturas a pesar de la existencia de
toda una normativa de aplicacion casi de forma inmediata, a la fecha no se tiene
conocimiento sobre las acciones correctivas aplicadas por la administracion.

Como producto del informe (AM-016-2010), el Coordinador de la Unidad de
Recursos Humanos, a partir del 09 de marzo del 2011, envia a los diferentes
funcionarios que no marcan, indicandoles que a partir de esa fecha se les
confeccionara una tarjeta de control de asistencia para que registren su ingreso y
salida de la jornada laboral.

De este control quedaron exentos los servidores con rango de Directores, no asi
los funcionarios con jefaturas, quienes si tienen que marcar pero con un horario
flexible siempre y cuando cumplan con la totalidad de la jornada laboral, sin
embargo, se pudo verificar que algunas jefaturas no se ajustan a dicha jornada.
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En relacién a este asunto, cabe mencionar que a partir del 21 de octubre del 2011,
en el Plantel Municipal se instalé un reloj electrénico con el fin de controlar la
asistencia y puntualidad de los servidores destacados en ese lugar, herramienta
parecida que se colocé en el mes de enero del 2012 en el edificio central.
Herramientas de suma importancia para la aplicacién de acciones correctivas, sin
embargo ante la ausencia de un Reglamento Autonomo de Servicio la
administracion se encuentra imposibilitada para tomar acciones sancionatorias
contra aquellos servidores que incumplen con su jornada de laboral.

A pesar de los esfuerzos realizados por la administracion en implementar un
control de asistencia que garantice minimizar algunas faltas de indisciplina de
ciertos servidores, a la fecha de estudio su efecto es nulo ante la ausencia de
dicho Reglamento

c) Pago de horas extras.

En cuanto al reconocimiento y pago de horas extras, ha de mencionarse la
presencia de varias solicitudes para el reconocimiento y pago de horas extras a
funcionarios municipales, solicitudes que fueron presentadas en su momento por
varias jefaturas ante la Direccion Financiera, sin que se hicieran acompanar de
algun documento que demostrara que efectivamente esos funcionarios laboraron
dicha jornada. En esta solicitud lo que se menciona es solamente la cantidad de
horas y el lugar en donde supuestamente se invirtieron, sin aportar un comprobante
de control del ingreso y egreso de los funcionarios en donde se pueda determinar
la veracidad de la informacién.

Para el caso en mencion, se esta en la revision del informe que detalle los
aspectos propiamente del reconocimiento y pago de horas extras a funcionarios
municipales.

2.5 Reconocimiento de tiempo compensatorio.

Al respecto se determino la existencia de varias solicitudes para el reconocimiento
de tiempo compensatorio para varios servidores municipales, dogma que en
apariencia se realizé en forma irregular.

Conforme lo expuesto en el parrafo anterior, se presento el caso con un servidor
destacado en la Direccién Técnica de Gestion Vial y quién en varias ocasiones
laboré horas extras en la coordinacion de las cuadrillas de campo en suplencia del
encargado de esas cuadrillas.
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Razon por la cual el Director de la Unidad Técnica de Gestion Vial le envia el oficio
GVMC, 073-03-2010, al Coordinador de la Unidad de Recursos Humanos,
solicitandole reconocer la cantidad de 34 horas al colaborador destacado en esa
Direccion.

Para el caso en estudio, la Procuraduria General de la Republica emitié el
Dictamen C-272-2009, de fecha 2 de octubre del 2009, documento que entre otras
cosas dice lo siguiente: “...El tiempo extraordinario debe remunerarse
econdémicamente, ya que, no existe norma alguna que autorice el reconocimiento
de las horas extra compensandolas con el tiempo libre..."

2.6 Reconocimiento de tiempo laborado sin disponer de nombramiento

Producto del presente estudio, se determiné que a una funcionaria, cuyo
nombramiento vencié el dia 07 de junio del 2010, a pesar del fenecimiento de su
nombramiento de forma interina, se le mantuvo por un lapso de doce dias en el
puesto sin mediar una nueva contratacién, solamente con una autorizacion del
superior inmediato, reconociéndole posteriormente con dias de descanso este
tiempo laborado, aspecto que se contrapone a lo establecido en el inciso k) del
articulo 17 del Cédigo Municipal, el cual contempla las atribuciones del Alcalde
Municipal.

Sobre el particular, el articulo 11 de la Constitucion Politica y de la Ley General de
la Administraciéon Publica, en lo que interesa dice:

“Los funcionarios publicos son simples depositarios de la autoridad y no
pueden arrogarse facultades que la ley no les concede. Deben prestar
juramento de observar y cumplir esta Constitucion y las leyes. La accion para
exigirles la responsabilidad penal de sus actos es publica.”

“La administracion Publica actuara sometida al ordenamiento juridico y solo
podra realizar aquellos actos o prestar aquellos servicios publicos que
autorice dicho ordenamiento, segun la escala jerarquica de sus fuentes.

Se considera autorizado el acto regulado expresamente por norma escrita, al
menos en cuanto a motivo o contenido, aunque sea en forma imprecisa.”

i
Nombrar. promover, remover al personal de la municipalidad, asi como concederle licencias ¢ imponerle sanciones; todo de acuerdo con
este codigo y los reglamentos respectivos
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Por su parte el Cédigo Municipal en su articulo 65 indica lo siguiente:

“El funcionario o empleado que contraiga, en nombre de la municipalidad,
deudas o compromisos de cualquier naturaleza, en contra de las leyes y los
reglamentos, sera solidariamente responsable, ante los acreedores
correspondientes y, en consecuentemente, sancionados conforme a las
disposiciones del régimen disciplinario”.

Lo comentado en este aparte, demuestra como a pesar del interés mostrado por la
Unidad de Recursos Humanos en tratar de corregir una serie de aspectos en
materia de su competencia, con este accionar no solo se han apartan del principio
de legalidad si no que expone a la administracion en posibles acciones judiciales,
las cuales perfectamente podrian generar un grave dafio econémico a esta
Institucion.

2.7 Manejo de Expedientes de Personal.

Un insumo importante para la administracion en la toma de decisiones, lo
constituye la informacion que pueda generarse en todas las etapas del proceso.

De ahi que las “Normas de Control Interno para el Sector Publico”, en sus normas
54' 55" y 56° establecen la necesidad de una debida gestion documental
institucional, asi como la necesidad de un adecuado archivo institucional y la
calidad de la informacion generada.

‘R jerarca y los titulares subordinados, segun sus competencias, deben asegurar razonablemente
que los sistemas de informacion propicien una debida gestion documental institucional, mediante la
que se ejerza control, se almacene y se recupere la informacion en la organizacion, de manera
oportuna y eficiente, y de conformidad con las necesidades institucionales.

” El jerarca y los titulares subordinados, segun sus competencias, deben implantar, comunicar,
vigilar la aplicacion y perfeccionar politicas y procedimientos de archivo apropiados para la
preservacion de los documentos e informacion que la institucion deba conservar en virtud de su
utilidad o por requerimiento técnico o juridico. En todo caso, deben aplicarse las regulaciones de
acatamiento obligatorio atinentes al Sistema Nacional de Archivos.
“El jerarca y los titulares subordinados, segin sus competencias. deben asegurar razonablemente que los
sistemas de informacion contemplen los procesos requeridos para recopilar, procesar y generar informacion
que responda a las necesidades de los distintos usuarios. Dichos procesos deben estar basados en un enfoque
de efectividad y de mejoramiento continuo.
Los atributos fundamentales de la calidad de la informacion estan referidos a la confiabilidad, oportunidad y
utilidad.
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En este sentido se debe senalar que el manejo de la informacién relacionada con el
recurso humano presenta debilidades que podrian facilitar la manipulaciéon de los
documentos. Al respecto se puede mencionar que durante una revision de algunos
expedientes personales se logré determinar las siguientes deficiencias.

« Expedientes con documentos que datan de muchos afios atras
« Expedientes con duplicidad de documentos

« Expedientes en los cuales se incorporan citas medicas

« Algunos documentos sin folear

Esta situacion persiste a pesar que la Contraloria General de la Republica en el
afo 2007 realizé un estudio en esta dependencia institucional sobre la organizacion
de esta Corporacion Municipal y la gestion de su recurso humano, producto del
estudio en mencion ese ente Contralor elaboro el informe DFOE-SM-21-2007, en
donde se citaron una serie de debilidades de control interno en diferentes areas,
incluyendo elaboracion y administracion de los expedientes personales, informe
que fue de conocimiento de la administracion.

En el informe antes mencionado, punto 2.2.6 aparte de “Manejo de Expedientes
de Personal” el ente Contralor cita entre otras cosas como los expedientes se
forman en carpetas de manila (files), que no retunen condiciones para preservar
contra el deterioro, los documentos archivados. Que ademas, esos expedientes
carecen de indice; los folios en su gran mayoria estan sin numerar, son omisos en
informacion relevante y otras deficiencias mas

Como complemento a lo anterior, la encargada del Archivo Institucional Licda.
Lidiette Boniche Masis, el dia 29 de agosto del 2009, le envia al sefior Julio Roman
Jiménez, Coordinador de la Unidad de Recursos Humanos el oficio CIMC-65-2007,
en donde le menciona una serie de recomendaciones técnicas sobre la
administracion, produccién y gestion de documentos producidos en fisico como el
electrénico, recomendaciones que le pueden ayudar para el manejo de los
expedientes.

Entre otros aspectos que se hacen mencion en el oficio CIMC-65-2007, estan los
siguientes:

e Expurgo de la documentacion, eliminar la duplicidad innecesaria de los
documentos como fotocopias de titulos, evaluaciones, acciones de personal,
cartas e informes.

e Foliar todos los documentos, revisar la foliacion, corregir las paginas
saltadas y normar la ubicacién de los folios de todos los expedientes de cada

funcionario.
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e Los expedientes de personal deben contar con un prontuario para cada
servidor en orden cronolégico, donde se anote en forma detallada los datos
relevantes que permitan ubicar la informaciéon precisa que se requiera al
momento de tener que hacerse un estudio o consulta del mismo “tipo de indice".

A pesar que la Contraloria General de la Republica por medio del informe “DFOE-
SM-21-2007" y la oficina de Archivo Institucional le han brindado insumos de como
manejar los expedientes personales, pareciera que no existe un interés marcado
por parte de la Unidad de Recursos Humanos en tratar de mejorar e implementar
acciones correctivas.

2.8 Pagos de Prohibiciéon, Dedicacion Exclusiva y Disponibilidad a
ciertos funcionarios municipales.

a) Pago de la Prohibicién.

Para el caso en estudio, en la actualidad en esta Corporaciéon Municipal existen 23
funcionarios a quienes se les reconoce el pago del Plus Salarial Prohibicion.

Revisando los expedientes que al efecto dispone la Unidad de Recursos Humanos,
no fue posible ubicar el asidero legal para el reconocimiento de la compensacion
econdmica de prohibicién de cada uno de dichos funcionarios.

La normativa que regula el pago de la prohibicién es muy clara y define los puestos
y las funciones que se encuentran inhibidos de ejercer el ejercicio liberal de la
profesion, asi como los requisitos que se deben cumplir para el reconocimiento en
cuestion. Aparte de sendos criterios vertidos por la Contraloria General de la
Republica como de la Procuraduria General de la Republica.

Este aspecto podria fomentar el reconocimiento del pago de prohibicion a
funcionarios que segun la normativa no son acreedores a dicho beneficio y por
consiguiente, en ausencia de norma legal, eventualmente podria generar
responsabilidades civil, administrativa y penal a los funcionarios que promuevan o
se beneficien de esta situacion.
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b) Pago de la Dedicacion Exclusiva a funcionarios municipales.

En la actualidad en esta Corporacién Municipal, existen 12 funcionarios a quienes
se les esta reconociendo el plus salarial denominado “Dedicacion Exclusiva”
servidores que se encuentran destacados entre otras dependencias el Centro de
Informacién, Recursos Humanos, Direcciéon de Control Urbano, Direccion Obra
Publica, Direccion Administrativa y Planeamiento Territorial.

Analizando los pagos a dichos funcionarios esta Auditoria infiere que en algunos
casos se incumple con la totalidad de los requerimientos para dicha erogacion, lo
anterior por cuanto a la hora de revisar cada uno de los expedientes de los
mencionados servidores, no se logré ubicar la justificacion escrita por parte del jefe
de Departamento solicitando dicha retribucion.

Entre los requerimientos ausentes para su reconocimiento se encuentran lo que
establece el articulo 4, inciso h) del Reglamento al Régimen de Dedicacion
Exclusiva para el Sector Profesional de la Municipalidad de Curridabat.

“Podran acogerse en forma voluntaria al Régimen de Dedicacion Exclusiva,
todos aquellos trabajadores que cumplan los siguientes requisitos.”

(o:)

“Aportar justificacion escrita extendida por el Jefe de Departamento,
manifestando la necesidad de utilizar los servicios del funcionario en forma
exclusiva”.

El articulo 17 del reglamento en mencion alude que el Departamento de Recursos
Humanos debe velar por el cumplimiento de las disposiciones establecidas en el
presente reglamento y en los contratos respectivos, sin perjuicio de la intervencion
que al respecto pueda hacer la Auditoria Municipal cuando lo considere oportuno.

Para el caso en estudio, se estaria obviando la justificacion donde se determine la
necesidad de utilizar los servicios de un funcionario en forma exclusiva, por lo que
existe el riesgo de desvirtuar el fin para el cual fue creada esta figura y por
consiguiente se podrian estar reconociendo pagos a funcionarios que de ejercer su
profesién liberalmente no afectarian el accionar normal de la Institucion
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c) Pago de la Disponibilidad a funcionarios municipales.

En la actualidad en esta Corporacién existen nueve servidores a los cuales se le
esta reconociendo el pago por concepto de disponibilidad, estipendio que no a
todos pareciera se les debe cancelar, lo anterior si se toma en cuenta varios
aspectos que no justifican su reconocimiento, entre los que se pueden mencionar:
inexistencia de un estudio técnico sobre la necesidad de aplicar esta figura,
ausencia de control sobre la presencia esporadica de los funcionarios a quienes se
les reconoce el estipendio en mencion que permita identificar el beneficio que
recibe la Institucién por la erogaciéon que realiza.

Algunos de esos colaboradores se encuentran destacados entre otras
dependencias, Informatica, Secretaria, Patentes, Cementerio, Direccién Obra
Publica y Direccion Gestion Vial.

Algunos casos de servidores a quienes se les viene reconociendo el pago en
mencién y que por sus labores en apariencia dicha erogacion no es necesaria se
encuentran los siguientes:

a) Un servidor que se encuentra destacado en la Unidad de Informatica, y que en la
actualidad funge como Coordinador, de acuerdo a lo que establece el “Reglamento
al Régimen de Disponibilidad para Funcionarios de la Municipalidad de Curridabat”
y las labores que realiza en apariencia dicho pago no le corresponde.

Sobre el caso en particular, el anterior encargado de informatica, le solicita al
Coordinador de Recursos Humanos, el pago de Disponibilidad al servidor antes
citado y para lo cual menciona una serie de funciones, algunas de ellas, brindar un
proceso controlado en el desarrollo y mantenimiento de la continuidad de los
servicios de la institucién, brindando una solucién pronta y eficaz a cualquier error
que se genere y ademas manteniendo la integridad en las aplicaciones de la base
de datos entre otros, lo que provoca que se tengan que laborar tiempos
extraordinarios a la jornada normal, para poder solventar los inconvenientes que se
pueden suscitar, sin embargo en el desarrollo de este estudio, no ha sido posible
verificar que efectivamente estos servicios se hayan brindado fuera de la jornada
laboral.

b) Caso similar ocurre con los Técnicos Coordinadores, colaboradores
destacados en la Direccion de Obra Publica y Recoleccion de Basura y Aseo
Residencial, funcionarios que desde varios afios se les viene reconociendo dicho
beneficio, en ausencia de controles sobre su asistencia fuera de la jornada laboral,
asi como reportes que justifiquen este reconocimiento.
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Ante la respuesta del Coordinador de Recursos Humanos queda claro que esa
dependencia administrativa con su accionar no se apega a lo que cita la norma
4.5.1 del “Manual de Normas de control interno para el Sector Publico (N-2-2009-
CO-DFOE), que dicta lo siguiente:

“El jerarca y los titulares subordinados, segun sus competencias, deben ejercer una
supervision constante sobre el desarrollo de la gestion institucional y la observancia
de las regulaciones atinentes al SCI, asi como emprender las acciones necesarias
para la consecucion de los objetivos”. El subrayado es nuestro.

c) Otro caso, que en apariencia su reconocimiento es improcedente es con un
funcionario que se encuentra destacado en la Direccién de Gestion Vial, puesto
que al disponer esta Unidad de diferentes funcionarios, a quienes se les reconoce
la disponibilidad, pareciera no justificarse este reconocimiento.

En ninguno de los dos casos se logré ubicar documento alguno que demuestre la
asistencia en eventos fuera de la jornada laboral, para lo cual efectivamente se
requiere del reconocimiento del plus en mencién. Asi mismo de un analisis de
parte de la Unidad de Recursos Humanos en donde demuestre que efectivamente
es necesaria la cancelacion por el grado de incidencias que se presentan .

No se logré ubicar bitacora o documento alguno en donde se lleve un historial
sobre el cumplimiento de las labores de aquellos funcionarios a quienes se les
paga la disponibilidad, en donde se registre la prestacion de servicios en atencion
de eventos o emergencias u otra situacion en donde se requiera de su
colaboracion o su asistencia.

Jurisprudencia sobre el caso del pago de la Disponibilidad.

El “Reglamento al Régimen de Disponibilidad para funcionarios de la Municipalidad
de Curridabat” en sus articulos 1° y 2° mencionan lo siguiente:

“Se entendera por Disponibilidad para los efectos del presente reglamento, aquella
obligacién que adquiere el funcionario, en forma voluntaria por la via contractual permanente
o0 durante el periodo que se contrate, se compromete por su trabajo a estar a disposicién de
la Municipalidad de Curridabat de manera permanente y pendiente de desarrollo y marcha de
sus funciones.

En razén a tal régimen la Municipalidad de Curridabat se compromete a retribuir al

funcionario que se acoja a esto el porcentaje adicional sobre el salario base contemplado en
los articulos siguientes.”
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“La Disponibilidad funcionara como elemento aleatorio del trato de trabajo y como una
condicion propia de la actividad, se obliga al funcionario a estar a disposicion de la
Municipalidad, de manera permanente, pendiente del desarrollo y marca de la institucion
excluyendo al pago de jornada extraordinaria cuando el trabajo se acoja a ella.

Se otorgara el beneficio de la Disponibilidad a juicio de la Administracion Municipal aquellos
casos que asi lo ameriten. (El resaltado no es del original)

Por su parte, la Contraloria General de la Reptblica en informe FOE-MP-2151 de
fecha 02 de octubre 2001, cita una serie de dictamenes sobre el pago por
disponibilidad, entre ellos el C-015-87 infiere que por “disponibilidad “ debe de
entenderse; “la obligacion en que estan ciertos servidores, de acudir, cuando son
llamados en caso de cualquier percance o averia en el servicio, sin que cuente
para ello la hora, ya que tal disponibilidad abarca las 24 horas del dia”

Agrega que la disponibilidad no es un sistema al cual puede optar cualquier
persona que labore para la Administracion Publica, como ocurre en el caso de la
dedicacion exclusiva. Desde el _momento en que desean contratar un nuevo
funcionario se debe determinar si por el puesto y lo especial de las funciones que
desempenard, se le reconocera el paqo de disponibilidad, y no después de que se
le _contrate, porque se podria presentar, eventualmente, un caso de ius variando
abusivo. El subrayado es nuestro.

En el mismo documento ese ente Contralor menciona que la disponibilidad es para
aquellos trabajadores técnicos o especializados en una tarea, personas casi
insustituibles por sus conocimientos y experiencia en un determinado momento, y
sin_cuyo auxilio no se puede sequir el curso del trabajo de la institucion. El
subrayado no es del original.

Agrega el documento que la disponibilidad viene a ser también una retribucion
adicional, pero dicho pago procede cuando, por las circunstancias y naturaleza del
servicio publico que presta la institucion, se requiera que ciertos servidores, dada la
indole de sus funciones altamente técnicas o especializadas, estén a disposicion
del patrono mas alla de la jornada ordinaria de trabajo, ante |la eventualidad de
situaciones apremiantes en que esté de por medio la continuidad y eficiencia del
servicio publico prestado. Asi las cosas, el reconocimiento del régimen de
disponibilidad se encuentra dirigido hacia los funcionarios que cumplan con los
requisitos, sin que necesariamente se requiera que sean profesionales.
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La misma Contraloria General de la Republica, ha emitido criterios vertidos sobre la
disponibilidad, y en uno de ellos menciona lo siguiente.

“Este ()rgano Contralor ha sido muy claro en que el beneficio de disponibilidad tiene una
finalidad concreta por lo que es de aplicacion restrictiva para los casos especificos que sean
compatibles con esa finalidad. El deber que se compensa en la disponibilidad no debe
confundirse con el derivado del ejercicio de ciertos puestos cuya limitaciéon de la jornada
(Presidentes, Ejecutivos, Gerentes, Jefaturas y demas empleados de confianza). Tampoco se
engloba, dentro de este rubro de disponibilidad, la denominada jornada emergente o sea
aquellas tareas que deban desplegar los servicios de una entidad ante un siniestro o un
riesqo _inminente _gue ponga en peligro las personas, maquinas o instalaciones del

patrono...” Lo subrayado no es del original.(Oficio 10982 del 2 de octubre del 2001)

Sigue mencionando ese ente Contralor, que las personas a las cuales se les quiera
incorporar a este régimen, deben reunir ciertos conocimientos técnicos o
desempefiar funciones tan particulares, que sin su presencia, no podria
restablecerse la prestacion de los servicios cuando sean interrumpidos. No basta
desempefiar un puesto de alta jerarquia en la entidad, debido a que para esos
casos ya existe una regulacién especial al respecto.

Con respecto al tema en estudio la Sala Segunda de |la Corte Suprema de Justicia
en la Resolucion N° 247 del 23 de setiembre de 1998, expuso que por su
naturaleza y por el fin que cumple, no puede generar derechos permanentes para
ningun servidor, consecuentemente alegar derechos adquiridos, cuando
desaparecen las condiciones objetivas que motivaron su reconocimiento; dado que
su percepcién queda sujeta al desempefio de un cargo y a la necesidad
institucional de conceder ese incentivo, para garantizar la eficiencia y continuidad
indispensable, respecto del servicio publico que presta. El subrayado es nuestro.

2.9 Contratacion por Servicios Profesionales.

Desde el ailo 2008, se viene contratando un servidor mediante la modalidad de
Servicios Profesionales para “la produccion y realizacion de eventos especiales
en el Canton de Curridabat”.

El inicio de esa contratacion se dio por medio de la Contratacion Directa 2008 CD-
000007-01 y de ahi en adelante se han realizado varias contrataciones con la
misma persona y bajo el mismo concepto (produccioén y realizacion de eventos
especiales en el Canton de Curridabat), la Gltima Contratacion Directa segin
expediente es la 2001CD-000314-01, con varias prorrogas que incluye el
primer cuatrimestre del afio 2012.
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Segun verificacion del expediente de la contratacion el cual consta de 79 folios la
persona acordada, no posee el grado de Técnico en manejo de equipos de sonido
y animacion de eventos especiales, requerimiento que establece el cartel como
requisito para su contratacion.

En el expediente que se hace mencion en el parrafo anterior existe un documento
emitido por la Caja Costarricense de Seguro Social, (Afiliaciéon Trabajador
Independiente) y en el espacio de Ocupacion se indica que esa persona es
(Instructor Coproductor de Eventos).

El dia 15 de mayo del 2012, se elabora la Minuta del Auditor N° 02-2012, en dicho
documento se establecieron una serie de preguntas dirigidas basicamente a las
labores que el sefior contratado como “Productor de Eventos Especiales para el
Cantén de Curridabat” realiza.

Agrega el sefior en mencion, que algunas de las labores que realiza a parte de
productor de eventos especiales, estar pendiente a todas las actividades para el
apoyo audiovisual, como por ejemplo manejo de equipos de amplificacion de alta
fidelidad, animaciéon de eventos, proyecciones entre otros, en cualquier momento
que lo soliciten, incluyendo fines de semana y dias feriados, reparacion de
cualquier equipo de amplificacion instantaneo, operacion de dicho equipo en
cualquier actividad solicitada por la Alcaldia, o cualquier persona que lo requiera.

Asi mismo realiza tramites administrativos en el Centro de Cultura, en funcién de
soporte a la escuela de musica, apoyo técnico y logistico en sus presentaciones
durante todas la semanas, realizando tramites administrativos para cada uno de los
eventos cuando estos lo requieran, permiso de salud, de la policia, cruz roja, asi
como la organizacién y produccion logistica como reuniones, inscripciones vy
negociaciones, tomando en cuenta que para solicitar cada permiso se necesita de
por lo menos varias semanas para su aprobacion.

También menciona que su gestién esta ligada estrechamente con la Alcaldia, de
ahi que le rinde cuentas al Alcalde Municipal. Que histéricamente existen fechas
marcadas las cuales siempre la Municipalidad realiza alguna actividad, que de ahi
es que elabora el programa de actividades y que luego otras fechas como por
ejemplo el dia del padre, dia de la madre, 14 y 15 de setiembre se realizan este
tipo de actividades. También cuando la Alcaldia programa alguna actividad
extraordinaria.

Sigue mencionado que quien supervisa su trabajo es el Alcalde Municipal y que es
con él con quien coordina previo a algin evento, segun sus manifestaciones el
horario que el cumple es de una jornada normal de ocho horas diarias y que
cuando se presenta alguna actividad en ocasiones hasta doce horas labora.
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Se le consulté, si una vez finalizada alguna de las actividades en que asiste o
coordina, elabora un informe poniendo en conocimiento a la administraciéon sobre
los resultados de dicha diligencia, a lo que respondi6 que no en todos los casos ya
que en ocasiones lo que hace es trasmitir por medio del teléfono todos los
acontecimientos.

Asi las cosas y analizando las funciones que el citado servidor realiza segun su
propio relato, mas que funciones de un productor de eventos especiales, parte de
sus funciones esta ligadas estrechamente con labores de apoyo a la
administracion, pareciera que ante la falta actualmente de un Director de Cultura,
este servidor esta cumpliendo alguna de ellas, ejemplo atendiendo al publico,
gestionando permisos para los diferentes eventos, cuando se realiza algun evento,
con el relato se presume que se estarian realizando labores de un funcionario a
tiempo completo, puesto que algunas de estas funciones no se encuentran
establecidas dentro del cartel de la Contratacion Directa.

El Codigo de Trabajo en su articulo 26 cita lo siguiente: El contrato de trabajo
solo podra estipularse por tiempo determinado en aquellos casos en que su
celebracion resulte de la naturaleza del servicio que se va a prestar. Si vencido su
término subsisten las causas que le dieron origen y la materia del trabajo, se tendra
como contrato por tiempo indefinido, en cuanto beneficie al trabajador, aquel en
que es permanente |la naturaleza de los trabajos.

Esta situacion podria estar generando compromisos laborales para la
Institucién, puesto que por lo elementos analizados, eventualmente se estaria ante
un contrato realidad.

3. CONCLUSIONES

De conformidad con los analisis efectuados; cuyos resultados constan en el
presente informe, esta Auditoria Municipal concluye:

La Municipalidad de Curridabat presenta debilidades de control interno como se
pueden observar en el punto 2.1, aspectos que aunque no inciden directamente en
la eficiente prestacién de servicios municipales, si se contraponen al principio de
control interno, instrumento cuyo objetivo es el de coadyuvar con la organizacion
en el cumplimiento de sus objetivos y en la toma de decisiones, asi mismo un dafo
al erario municipal, al reconocer beneficios que no se ajustarian a la realidad.
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A pesar de los esfuerzos que la Unidad de Recursos Humanos viene realizando en
tratar de mejorar su gestion, pareciera que esos ardores resultan infructuosos, por
cuanto las debilidades sefialadas en este informe demuestran la forma errénea de
accionar de la administracién en tratar de minimizarlas.

Ante tales circunstancias, la administracion municipal debe de asumir el reto
ineludible de abocarse a retomar las directrices que tanto el Cédigo Municipal, la
Ley General de Control Interno, la Convencion Colectiva de esta Institucion, y otras
normas adicionales que ayuden a los intereses de una buena gestion municipal.

Conforme a lo expuesto en este aparte, se concluye que ineludiblemente las
directrices emanadas tanto del Cédigo Municipal como de la Ley General de
Control Interno y estudios realizados por la Contraloria General de la Republica
demandan de las Municipalidades, la adopcién de una organizacion que permita
fortalecer la administracion de su recurso humano, estimular asi un adecuado
ambiente de control y fomentar una adecuada gestién institucional.

4. RECOMENDACIONES

De cuerdo con el articulo 12 de la “Ley General de Control Interno, N° 8292, que
sefiala entre otras cosas analizar e implementar, de inmediato, las observaciones,
recomendaciones y disposiciones formuladas por la auditoria interna, la Contraloria
General de la Republica, la auditoria externa y las demas instituciones de control y
fiscalizacion que correspondan, se emiten las siguientes disposiciones, las cuales
deberan estar debidamente cumplidas en los plazos conferidos para tales efectos y
que cuentan a partir de la fecha de recibo de este informe.

Para el cumplimiento de las disposiciones, deberan dictarse lineamientos claros y
especificos y designar puntualmente los responsables de ponerlos en practica, por
lo que estas instrucciones deberan emitirse por escrito y comunicarse formalmente,
asi como definir los plazos razonables para su implementacion, de manera que la
administracion activa pueda establecer las responsabilidades respectivas en caso
del no cumplimiento de éstas.

Ademas, el 6rgano o funcionario a quién se gira la disposicion es el responsable de
su cumplimiento, por lo cual debera realizar las acciones pertinentes para verificar
que los funcionarios subordinados a quienes se designen su instauracion, cumplan
con lo ordenado dentro del plazo que se les otorgd.
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Esta auditoria se reserva la posibilidad de verificar, por los medios que considere
pertinentes, la ejecucion de las recomendaciones emitidas, asi como de valorar la
solicitud de apertura de los procedimientos administrativos que correspondan, en
caso de incumplimiento injustificado de éstas.

4.1 Al Alcalde Municipal.

4.1.1 Remitir a este Despacho, en el plazo de quince dias contados a partir de la
fecha de recibo de este documento, el cronograma de actividades para dar
cumplimiento a cada una de las recomendaciones emitidas en el presente informe.

4.1.2 Con relacién a lo mencionado en el aparte 2.6, analizar la posibilidad de
sentar las responsabilidades correspondientes a los funcionarios que pudieron
participar en los hechos mencionados.

4.1.3 Ordenarle al Encargado de Recursos Humanos implementar las siguientes
acciones correctivas.

a) Elaborar y poner en practica, en el plazo de tres meses un Reglamento
Autonomo de Servicio, que le sirva a la administracion como insumo para la
implementaciéon de acciones disciplinarias contra los servidores que no cumplan
con la normativa vigente en materia de trabajo.

b) Elaborar en conjunto con las diferentes jefaturas un programa de capacitacion
para los distintos servidores municipales, para que el mismo sea aplicado para el
ejercicio economico del 2013. Aparte 2.3

c) Aplicar las acciones correspondientes que permitan generar el producto
esperado de los resultados de la Evaluacion del Desempefio. Ver aparte 2.4, Inciso
a)

d) De forma inmediata, abstenerse de compensar el tiempo extraordinario con

tiempo de descanso, lo anterior por cuanto no existe norma expresa que faculte a
la administracion en tomar esas disposiciones. Aparte 2.5
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e) Establecer, en el plazo de tres meses, politicas y lineamientos de aplicacion
practica, para la conformacién y custodia de los expedientes de los funcionarios
municipales, y con base en ello implementar acciones correctivas, con el fin de
mejorar el archivo y localizacion de los documentos, de tal forma que se minimicen
los riesgos de deterioro o pérdida de informacion relevante de los funcionarios de
esta Institucion, y de inmediato se corrijan las situaciones expuestas en el punto
2.7 de este informe. Aparte 2.7

f) Realizar un analisis sobre aquellos servidores profesionales y no profesional?
de esta Municipalidad con la finalidad de verificar la legalidad en los pagos por
(dedicacion exclusiva, disponibilidad y prohibicién), erogaciones que deben
realizarse con apego a la normativa vigente para cada estipendio e implementar las
acciones correctivas que sean necesarias. Aparte 2.8

g) Para que en un plazo de tres meses se revise y se documente adecuadamente
la justificacion, legal o técnica de los diferentes funcionarios a quienes se les
reconoce los diferentes pluses salariales. Véase el Aparte 2.8 W

h) Proceder en el plazo tres meses a realizar un analisis costo beneficio con el fin
de determinar la conveniencia del reconocimiento de disponibilidad a los diferentes
funcionarios que actualmente gozan de dicho beneficio. Aparte 2.8

i) Analizar detalladamente el caso de la persona que se encuentra contratada bajo
el modelo de “Servicios Profesionales” y tomar las medidas correctivas pertinentes.
Aparte 2.9

j) Poner en practica, lo que menciona la norma 4.9 del “Manual de Normas
Generales de Control Interno” que habla sobre |a supervision constante y que entre
otras cosas indica que la direccién superior y los funcionarios que ocupan puestos
de jefatura deben de ejercer una supervision constante sobre el desarrollo de los
procesos, transacciones de la institucion para la toma de decisiones.
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