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* PODER EJECUTIVO'

DECRETOS
N° 42087-MP-PLAN

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
EL MINISTRO DE LA PRESIDENCLA
¥ LA MINISTRA DE PLANIFICACION NACIONAL
Y POLITICA ECONGMICA

Con fundamente en las atribuciones que les confieren los
articulos 11, 140, 146 incisos 3) y 8) ¥ 191 de la Constitucién
Politica; los articulos 4, 11, 25 inciso 1), 27 inciso 1) y el 28 inciso
2 acapite b) de la Ley General de la Administracién Péblica, N°
6227 del 2 de mayo de 1978, los articulos 45 al 49 de la Ley de
Salarios de [a Administracion Piblica N°® 2166 de 9 de octubse dz
1957, adicionados por €l articulo 3 de 1a Ley de Fortalecimiento de
las Finanzas Publicas, N° 9635 del 3 de diciembre de 2018, asi como
su Transiterio XXXII1.

Considerando:

I.—Que ci articulo 191 de Ja Constitucion Politica establece
que un estatuto del servicio civil regulard las relaciones entre ¢l
Estado y los servidores piblicos, lo cual fue reiterado en el Voto
N® L119-90 de las 14 horas de 18 de setiembre de 1990 de 1a Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, el cual determiné
que la intencion del constituyente era crear un estatuto que rigiera
principios basicos para todas las personas servidoras piblicas, como
se nota a continuacién: “Un estudio de Jos actas de la Asamblea
Constintyente, revela que los Diputados quisieron acoger; con
range constitucionul ef régimen especial de servicio piblice que
denominaron “servicio civil ', y que existia ya en otras constituciones
fexts fcanas por aguella fecha. Sin embargo, el constituyente
evitd ser excesivamente detallista o reglamentista en esta materia, y
se resolvio mas bien por incluir dicho régimen, a saber: especialidad
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para el servicio piiblico, requisito de idoneidad comprobada para
el nombramiento y garantia de estabilidad en el servicio, todo con
el fin de lograr mayor eficiencia en ia administracion, defando a la
ley el desarrofio de la institucion (Acta N 167, Art. 3. Tomo IH1). Ei
articilo 191 empiea el término “estatuto” de servicio civil en ver
de "régimen” de servicio civil, fo cual ruvo su sentido. pues sobre of
criterio minoritario que propugnaba por una regulacion dispersa.
prevalecio la tesis de que fuera un estatto, un solo cuerpo legal
el que regulara el servicio publico, desarroliando las garantias
minimas establecidas por fa Constitucion (Acta 167, Art. 3. Tome
i, pdg. 477).

El legislador, sin embargo, opio por regular el servicio no de
modo general, sino por sectores, promulgando ast el Estatute de
Servicio Civil (que se aplica a los servidores del Poder Ejecuiivo) y
posteriormente otros estatutos para regular la prestacidn de servicios
en Ios restantes poderes del Estade y en algunas instituciones
descentralizadas. No obstante, a pesar de que el legislador no
recogit la idea del constituyente ) regulo solo parciaimente el
servicio piblico, ex ko cierta gue los principios baxicos del régimen
{escogencia por idoneidad, estahilidud en el empieo) cubren a tindos
los fimcionarios al servicio del Estudo, tanto de la administracion
central, como de los entes descentralizados...”

IL—Que ¢l articulo 11 de la Constitucion Politica establece
aue (..} La Administracion Publica en sentido amplio, estard
sometida a un pracedimiento de evaluacion de resultados y rendicion
de cuentas, con la consecuente responsabilidad personal para los
Junvionarios en el cumplimiento de sus deberes, La ley sefialard los
medios para que este control de resultados y rendicion de cuentas
apere como un sistema que cubra todas las instituciones piblicas.”

IIL.—Que el funcionamiento de las instituciones estard sujeto
a principios fundamentales que promuevan la mejora continua en la
calidad de los bienes y servicios que reciben los civdadanos, tal como
se establece en ¢l articulo 4 de 1a Ley General de la Administracién
Piblica: “La actividad de los entes publicos deberd estar sujeta en
su confunto a los principios fundamentales del servicio piblico, para
ASEQUTar SU idad, su eficiencia, su adaptacién a tode cambio
en el régimen legal o en la necesidad social que satisfacen v la
igualdad en el trato de los destinararios, usuarios o beneficiarios.”™

IV.—Que mediante la Directriz Presidencial N* 093-
P de 30 de octubre de 2017, se astablecid el modelo de Gestidn
para Resultados en ¢l Desamrollo, en lo sucesivo GpRD, con el
proposito de que sea adoptado por el sector piiblico costarricense,
parz lo cual, el Ministerio de Planificacién Nacional y Politica
Econdmica en conjunte con el Ministerio de Hacienda elaboré ¢l
“Marco conceptual y estratégico de la Gestion para Resultados en el
Desarrollo en Costa Rica”, ¢l cual puede ser consultado en los sitios
clectrénicos de ambos ministerios y tiene como objetivo “orientar
a fos responsables de la administracidn pihlica en la adopciin
del modelo de GpRD en Costa Rice, mediante fa generacion de
conocimiente gue permita ef logro de los resultados, contemplando
los efectos e impactos y optimizando los procesos en les acciones
gubernamemales para la creacion de valor pribiico.™

V—Que el articelo 45 de la Ley de Salarios de la
Administracion Piablica Ley N° 2166, establece: “La evaluacicn
del desempekio serd un mecanismo para la mejora continua de
la gestion publica y del desempeiio y desarvollo integral de los
[funcionarios piblicos.”

VI—Que el articelo 46 de la Ley de Salarios de 1z
Administracién Piblica Ley N° 2166 , dispone: “Toda fa materia
de empleo del sector piiblico estard bajo la rectoria del ministro
o la ministra de Planificacion Naciona! y Politica Econémica,
quien deberd establecer. dirigir y coordinar las politicas generales,
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fa voordingeion, ta asesoria v ef apove a todus las instituciones
publicas, v definir los fineamientos v las normativas administrativas
que tienda a la unificacion, simplificacién y coherencia def empleo
en el sector piblico. velando yue instituciones del sector priblice
respondan adeciadamente a los ohjetivos, las meras v las acciones
definidus. Ademds, deberd evaluar ol sistema de empleo piiblico y
todos sus componentes en términags de eficiencia, eficacia, econoniia
¥ calidad, v proponer y promover Ios afustes necesarios para ef
mejor desempeiio de los fimcionarios ¥ las instituciones publicas.”

VIIL.—Que los articulos 47, 48 y 49 de )a Ley de Salarios
de la Administracién Pablica Ley N° 2166, disponen lo relativo al
fundamento metodelogico, los criterios de cvaluacion y los cfectos
de Ja aplicacion de Ja evaluacion del desempefio anual a las personas
servidoras publicas.

VIL—Que la disposicion transitoria XXXIH de la Ley de
Fortalecimicnto de las Finanzas Piblicas Ley N® 9635 establece que:
“Pura efectas de la implementacion del capitio VI, Evaluacion def
desempenio de lns servidores piiblicos, contenide en el timilo I,
Madificacion a la Lev de Salarios de la Administracion Pablica,
toda la Administracion Piblica tendre la obligacion de establecer o
adaptar los sistemay de informacion respectives, o fin de alinearios
com fn dispiesto en la presente ley, en un plazo de seis meses,
coniadn o pavtir de ta vigencia de dicho capitilo VI, Las unidades de
recursos humanos establecerdan los parametres téenicos necesarios
para ef cumplimicnta.”

IX.—Que con cl objeto de propiciar transparencia y publicidad
en ¢l procese de emision de los presentes lincamientos de pestién
del desempedio, el proyecto de Decreto Ejecutive fuc sometido a
consulta piblica por un plazo mayor a dicz dias, que culming ¢l
29 de julio de 2019, segan lo establece el articulo 361 dc la Ley
General de 1a Administracién Pablica, Ley N°® 6227 de 2 de mayo
de 1978, Durante el proceso se recibio una cantidad considerable de
observaciones y comentarios que fucron objeto de clasificacién y
andlisis, de previo a efectuar los ajustes pertinentes ¢n el texto.

X.—Que con ¢l fin dc posibilitar la efectiva gjecucion de
las normas en materia de evaluacion del descmpeiio previamenic
citadas, resulta necesario establecer disposiciones que contemplen
transitoriedad y gradualidad en su aplicacién, cn atencidén a las
particularidades institucionales de las dependencias a las que sc les
aplicard el presente reglamento. Por tanto,

DECRETAN:

Lineamientos Generales de Gestion del Desempeiio
de las Personas Servidoras Piblicas

CAPITULO
Disposiciones Generales

Articulo i*—Objetive. Definir los lincamientos generales
que oricntan Ja gestion del desempefio de las personas servidoras
piiblicas para promover su desarrollo, con ¢l propésito de mejorar la
gestion piiblica y aumentar la generacion de valor pablico.

Articulo 2> —Amhite de aplicacion. Las disposiciones
cn materia de cvaluacidén del desempeiio scran aplicables, 2 las
personas servidoras plblicas que desempefian labores en las
instituciones establecidas cn ¢l articulo 26 de la Ley de Salarios
de la Administracion Pablica, Ley N 2166. Las instituciones en
cucstion, seran:

a) La Administracién Central, entendida como el Poder Ejecutivo
y sus dependencias. {Presidencia de la Replblica, Ministerios
y Organos Desconcentrados adscritos a los Ministerios), el
Poder Legislativo, el Poder Judicial, ¢l Tribunal Supremo de
Eleeciones, y las dependencias y 6rganos auxiliares a ¢stos,

b} La Adminisiracion Descentralizada istitucional conformado
por; Instimiciones auténomas; las instituciones semiautdnomas;
las empresas piblicas estatales, asi come los organos adscritos
y desconcentrados a cstas.

c) El sector piblico descentralizado territorial conformado por
las municipalidades, los concejos municipales de distrito y sus
empresas,

Se excluyen del dmbito de aplicacidn de este lincamicnte las
personas que no participan de la gestidén pitblica de la Administracidén
y que, sin relacion de subordinacion, reciban del Estado, de sus
instituciones u organismos, subvenciones, auxilios, honorarios

o alguna remuneracion con otra denominacidn, por labores de
cualquicr naturaleza, sin perjuicio de lo establecido en el aniculo
112 incisos 3), 4) ¥ 5} de la Ley General de la Administracion
Pablica, Ley N® 6227,
Articulo 3*—Principios Rectores, Son principios rectores de

la evaluacidn del desempeiio de las personas servidoras pablicas:

a) Principic de participacién.

b) Principic de trangparcncia,

) Principic de objetividad e fmparcialidad.

d) Principic deigualdad deoportunidad, trato y ne discriminacion.

) Principie de legalidad.

f) Principic de cficacia.

g) Principic de eficiencia.

Aricule 4*—Raoles de los actores participantes en la
evalnacién del desempeiio. La evaluacién del desempedo es
un preceso que requiere de la permanente coordinacion enire las
unidades de 3 planificacidn institucional, las de recursos humanaos,
las jefaturas y jerarquias institucionales, quienes deberan cumplic
con los siguientes roles a lo large del proceso:

a} Jerarquia institucional: al ser la mdxima autoridad
institucional, son los responsables de la censolidacian,
planificacion y evaluacion, tante estratégica como operativa.

b) Dependencias  de  planificacion  institucional:  son
responsables de la construccion, seguimiento y evaluacion
de 12 planificacion estratégica que da origen a los objetivos y
metas institucionales.

c) Dependencias de gestibon de recursos humanos: son
responsables de establecer en cada institucion, 6rgano o ente
los pardmetras técnicos necesarios, 2 partir de fos lincamicntos
generales que emita el Ministerio de Planificacién Nacional
y Politica Econdmica, como rector en materia de empleo
publico, para la evaluacién del desempefio de las personas
servidoras plblicas. asi como por dirigir, orientar y asesorar
& las jefaturas y jerarcas institucionales en cl proceso gue
conlleva la evaluacion del desempeiio.

d) Jefaturas: son responsables de establecer las imetas y objetivos

en participacion con las personas servidoras pablicas a su
cargo y realizar la evaluacion de su desempefic anualmente,
bajo los parametros previamente definidos.
También les corresponde registrar en un expedicntc todos
los documnentos relacionados con cada una de las clapas de
la evaluacion del desempeifio. Su acceso queda limitado 2 la
persona scrvidoera y a las jefaturas involucradas cn cl proceso
de evaluacion. En casc de traslade de la persona scrvidora
a otra Unidad Administrativa, la jefatura inmediata anterior
debe renitir ¢l expediente a Ia nueva jefatura.

¢) Contralerias de servicios: Ics comresponde recomendar a la
jerarquia instilucional los rubros a evaluar en relacion con las
funcicnes que les asigna ¢l articulo 14 de 1a Ley Reguladora del
Sistema Nacional de Coniralorias de Servicios, Ley N° 9158,

f) Direccitn General de Servicio Civil: a2 panir de los
linsamienlos generales que emita ¢l rector en materia
dc empleo piblico, diclard los lineamientos técnicos ¥
metodolégicos para la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion del desempefio cn los cnies y drganos bajo el
dmbito de aplicacidn del Estatuto de Servicio Civil, Ley N*
1581 de 3 de mayo de 1953, También le corresponde a la
Direccion preparar ¢ impartir tallcres y capacitaciones que
faciliten {a implementacion de la evaluacion del desempeiio
para aquellas inslituciones y organos del Scctor Piblico
dentro del régimen de Servicio Civil.

g) Persona servidora piblica: Serd evaluada con la nueva
herramienta de gestion del desempeiio con la finalidad de
mejorar el desarrollo integral y. por ende, la calidad del
servicio piiblico,

Articulo 5"—Usos de Ia Evaluacién del Desempefio. La
evaluacion del desempeiio tendra los siguicnics usos:

a) Otorgamicnto del incentive por concepto de anualidad,
en razén del cumplimicnto de las metas y objetivos de
desempefio individual, a las persenas servidoras pablicas que
se encuentren en ¢ esquema de salario compuesto.
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by Otorgamiento de los estimulos a la productividad a las
personas servidoras pliblicas que se encuentren en el esquema
de salario global y salario compuesto.

¢} Elaboracidn de los Planes de Seguimiento y Mejora,

d) Actividades de formacion, capacitacion v desarrelio.

¢) Promocion y ascensos,

CAPITULO II
El ciclo de 1a Evaluacién del Desempeiio

Articulo 6“—Ciclo de gestin del desempeiio. La evalvacidn
del desempefio es un ciclo que inicia el 1° de encro y concluye el
31 de diciembre de cada afio y se conforma de las siguientes etapas:

a} La planificacion de la evaluacion del desempefio.

b} El seguimicnte de la ¢valuacidén del desempefio,

c} La evaluvacion del desempeiio.

d) La rcalimentacién Todas las ctapas deberin documentarse ¢
incluirse en el expedienie de 1a persona servidora piiblica.

Anicule 7"—La planificacion de la evaluacién del
desempeiio. Consia de la definicién y programacidén de metas y
objetivos por parte de la jefatura y su comunicacion a la persona
servidora pablica. La planificacion de la evaluacion del desempeiio,
asi como la asignacion de las metas y objetivos iniciari en el dltime
trimestre de cada afio; con ¢l fin de que los objetivos y metas paciados
se asignen a las personas servidoras pliblicas, a mas tardar, gn el
primer trimesire de cadz afo. En esie proceso, la jelatura deberd
coordinar y acordar con la persona servidora publica considerando
las lunciones y responsabilidades a su cargo y ¢l manual de pucstos,
favoreciendo la alineacion de objctivos y metas institucionales con
las aclividades de la persona scrvidora pablica.

Las jefaturas institucionales definirdn los objetives y las
metas de las personas servideras publicas con fundamento cn los
siguicntes instrumenios de planificacién estratégica y cperativa,
entre las que figuran: Plan Estraiégice Nacional (PEN), Plan
Nacicnal de Desarrollo (PND), Plan de Inversiones Pliblicas (PIP),
Planes Nacionales Sectoriales {PNS}, Plan Cantonal de Desarrallo
Humano Local, Plan Estratégico [nstitucional (PEI}, Plan Estratégico
Municipal, Plan Opcrativo Anuat {POA} o Plan de Trabajo Anual
{PTA), segin corresponda.

En caso de diferencias, entre la persona servidora pablica v
la jefatura inmediata, en relacion con la pertinencia de las metas
y objetives de desempefio individual, se recurrird a la jefatura
superior, con el proposite de solucionar las mismas.

Durante la ctapa de planificacicn, la persona servidora piiblica
seleccionara el estimulo a la productividad que recibird, si obticne la
calilicacion igual o superior a “Muy Bueno”.

Anticule 8" —FEl seguimiento de Ja evaluacién del
desempeiio. Valoracion que evidencia el avance del desempefio
de las personas servidoras piblicas, respecto del cumplimicnto
de las metas y objetivos que le fueron asignadas, con la finalidad
de reforzar los comportamientos positivos ¢ identificar aspectos
de mejora y contingencias tendicnles a favorecer, el logro de los
objetivos y metas y fortalecer ¢l desarrolle de sus competencias.

El seguimiento se realizara al menos una vez al afic, de manera
oportuna, por paric de la jefatura inmediata. En caso de presentarse
situaciones justificadas que comprometan el cumplimiente
de los objetives y metas establecidas, se realizardn los ajusies
correspondicntes,

Cada instilucidn, y drpano del Sector Péblico definird
intemamente ¢l momenta en que sc realizard ¢l scguimiento de
la evaluacion del desempefio y lo informard opornamente a sus
funcionarios.

Articulo 9—La evaluacién del desempeiio. Esta ctapa ticne
como proposilo, contrastar los criterios de evaluacion definidos ¥ el
grado de cumplimiente de los objetivos y melas que fueron planificadas
y pactadas con las personas servidoras piiblicas. segln su cargo.

La evaluacion serd realizada por la jefatura inmediata a
mas tardar ¢) ultimo dia del mes de mayo de cada afie, cuando se
cvaluardn los resultados del afio inmediate anterior (partiendo del 1®
de enere al 31 de diciembre de cada ano). Cada institucion, y ergano
del Sector Pablico, acorde a la programacion de sus actividades,
podri establecer las fechas de aplicacién de la evaluacion dentre del
primer semcsire de cada aiio.

En la primera quincena del mes de junio de cada afio sc
reconocerd que la persona servidera pablica tiene derecho a una
nucva anualidad cn virtud de la calificacion obtenida en la evaluacion
del desempeiio.

Una vez concluide el proceso de evaluacion del desempeiio,
se pagara la nucva anualidad, serun la fecha de cumplimicnto que en
cada caso corresponda. Sera responsabilidad de cada jefatura hacer
cntrega de los formularios de evaluacion a la instancia competente.

El ciclo a gvaluar comprenderd doge meses partiendo del 12 de
encro de cada afio al 31 de diciembre.

Adicicnalmente, las personas que obtengan ung calificacién
igual o superior a “Muy Bueno" recibivin ¢l cstimulo a la
productividad que seleccionaron en la ctapa de planificacidn,

Articulo 10.~La realimentaciéon a Ja persona servidora
piblica. La realimentacién se realizard a rodas las personas
servidoras publicas en las etapas de seguimicnie y evaluacion, de
manera persenal.

En aquellos casos dondc la calificacion es igual o superior a
“Bueno™ se podra optar por dar reccomendaciones de mejora. que se
cnlazardn con ¢l siguiente ¢iclo de evaluacidn,

En aqucllos otros casos, cuando la persona servidora publica
obtenga una calificacion igual o inferior a“Insuficiente™, se procederd
a elaborar un Plan de Seguimicnio y Mcjora de Desempefio, que
cenienga un conjunto de medidas para mejorar la calificacion del
periodo vigente o del periedo siguiente, ya sea que se trate de la
etapa de seguimicento o de la etapa de evaluacidn, respectivamente.

Este Plan serd obligatorio y serd un compromise acordado
entre la jefatura ¥ la persona servidora pablica. Las dependencias de
recursos humanos deberan dar seguimiento y evaluar los resultades
de estos planes. Para llevar a cabe el Plan de Seguimiento y Mejora
de Desempefio, se deberdn realizar, al menos, los siguientes pasos:

a) Cuando la persona servidora publica obtiene una calificacion
igual o inferior a “Insuficicnte™ la dependencia de recursos
humanos deberd enviarle ¢l comunicado oficial, tanto a la
jefatura inmediata como a la persona servidora pablica.

b) Alajefalura le corresponde definir 1as dreas de opertunidad de
mejora de la persona servidora pliblica y asociar una actividad
que propicic ia mejora en ¢l desempeio. Estas actividades
podran ser:

1. Plan de Capacitacién: Sc realiza lucgo de determinar,

cuales son las debilidades o los aspectos que necesita
reforzar la persona servidora pablica.
La capacitacicn podra financiarse con  recursos
institucionales, mediante convenios de  cooperacion
interinstilucionales nacionales o internacionales u 8 otros
mecanismos que la Administracion estime pertinente o
bicn, con recursos propios de la persona servidora pablica,
previo consentimicnto.

. Plan de mentoria: Sc cslablece lnego de detectarse un
desempeiio susceptible de mejora, puede ser ¢jecutado por
la jefatura inmediata o un compafiero o compaiicra guia que
haya demostrado un descmpefic superior cn los criterios
a fortalecer, previo consentimicnto de quien recibira fa
mentoria, con ¢l fin de disminuir la brecha de desempetio.

3. Otros planes que la Administracidn determine para curnplic

cste proposito.

[~a

c) Durante la aplicacion del Plan de Seguimiento y Mejora de
Desemperio, la persena servidera pablica ¥ 1a jefatura deberan
hacer una sesion de seguimiento minime cada res meses.

d) Al concluir el Plan de Seguimiento ¥ Mejora de Desempefio, [a
Jjefatura comunicar el resultado a la dependencia de recursos
humanos institcional.

CAPITULO LI
Criterios de evaluacion y calificaciones

Articulo 1 {. —Componentesdelaevaluacién del desempeito.
La evaluacion del desempeio estara integrada en un 80% por e
cumplimiento de objetivos y metas y el 20% restante serd evaluado
con los criterios previamente establecidos institucionalmente y
serdn aplicados por la jefatura.

La cvaluacion de los objetivos y metas {el 80%) se realizarin
con base en los diferentes niveles de planificacion:
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a) Primer nivel: comprende la contribucién cn el cumplimiento
de los chjetivos y metas del Plan Estratégico Nacienal (PEN),
¢l Plan Nacional de Desarrollo ¢ Inversiones Piblicas (PNDIP),
¢l Plan de Desarrollo Cantonal y los planes sectoniales (PS).

b} Segundo nivel: comprende la contribucion en el cumplimiento
de los objctivos y metas del Plan Estratégico [nstitucional {PEI),
Plan Estratégico Municipal, el Plan Operativo Institucional
{POI) o el Plan Operative Anual (POA). En este nivel, las
organizaciones sindicales tendran la participacion consultiva.

¢} Tercer nivel: Corresponde a cvaluaciones de percepeidn de
prestacion de bienes y servicios realizadas por parte de las
Contralorias de Servicios que no cstén integradas al Sistema
Macional de Centralorias de Servicio o bien a las evaluaciones
de percepcion a partir del Indice de Cumplimicnto de
las Contralorias de Scrvicios, realizado por la Scerctaria
Téenica de! Sistema Naocional de Contraleria de Servicios del
Ministcrio de Planificacidn Nacional y Politica Economica.

d} Cuarto nivel: comprende la coniribucidn en el cumplimiento
de los objctives y metas de la dependencia (direccidn,
departamento, servicio 0 unidad, unidad asesora, cntre otras
dependencias semgjantes) consensuados con las personas
servidoras piblicas que integran esta dependencia.

¢) Quinto nivel: comprende los objetivos y metas pactados entre
la jefatura inmediata y la persona servidora piblica.

Las dependencias de planificacion acompaiiarin y velarin por
la alingacion entre las metas del primer y segundo nivel con las del
cuarto nivel.

La cvaluacién emitida por la jefatura (el 20%) se realizara con
base en los siguientes criterios de evaluacidn:

fy Competencias individuales: Corresponde a la calificacitn que
s¢ asigne de acucrde a las competencias definidas para su puesto.

£} Auto-evaluacién: Corresponde a la auto-gvaluacién que se
brinda la persona scrvidora piblica, a partir de un anilisis
autocritico de su desempedio.

h) En ¢l case de las jefaturas, también se incluird dentro de
los componenles del 20%, la calificacion que efectien las
persenas trabajadoras baje su cargo con respecto 2 su gestion,
de acuerdo con los criterios institucionales que se definen,

Come regla general, si la institucién u organo no ticne
instrumentos de planificacidn del primer y/o del tercer nivel, la
puntacién del (de los} mismo (s) se distribuira praporcionalmente
entre el resto de niveles.

Aniculo 12.—Evaluacién de las competencias individuales.
Se¢ ¢valuarin las competencias individuales de las personas
servidoras publicas, para lo cual podra considerarse lo contenido
en el Diccionaric de Compelencias Esenciales que emila el
Ministeric de Planificacion Nacional y Politica Econdmica; o bien,
¢n instrumentos propios de la cntidad, tales como diccionarios
de competencias técnicas o especializadas segin la naturaleza
del servicio piblico que brinde la institucidn. En el caso de las
instituciones cubicrtas por ¢l Régimen de Servicio Civil, se aplicara
¢l Manual de Competencias que defina la Dircecion General de
Servicio Civil.

Articulo |3.—Familia de puestos. Unicamente para efectos
de aplicar los presentes lincamicntos, los puestos de las personas
servidoras piiblicas sc agruparin cn las siguicntcs categorias:

a) Profesionales: Personas servidoras plOblicas que ocupan
un perfil de puesto para el cual se requiere un grade igual o
superior al bachiller universitario.

b} No profesionales: Personas servidoras publicas que ocupan
un perfil de puesto para ¢l cual s¢ requicre un grade igual o
inferior al diplomade universitario.

Las personas servidoras poblicas profesionales y no
profesionales pucden desempefiarse en las sigoientes familias de
puestos:

I. Alita direccién piblica: las tareas en esta familia implican
disenar, dirigir ¥ dirigir a las personas servidoras piblicas a
su cargo, para lograr el cumplimente de las mctas y objetivos
eshratégncos. Los (rabajos tlipicos en esta familia incluyen
personas profesionales en los cargos de direccion, gerencias,
jefaturas, entre otros.

2. Investigaciin, anilisic y asesoramiento de politicas: Las
tarcas de esta familia estdn directamente involucradas en
¢l analisis y disefio de acciones y politicas que permitan ¢l
logro de productos clave para cl cumplimento de las mctas
y objetivos estratégicos. Los trabajos tipices en esla familia
incluyen a los profesionales directamente vinculados en el
logre de metas del primer y segundo nivel,

3. Prestacién de servicios piblicos: En esta categoria se
incloyen las personas servidoras publicas que brindan
servicios 2 la ciudadania, tales como médicos, cducadores,
policias, entre otros. Esta lamilia de puesios tiens tanto
personas profesionales, como ne profesionales.
Gerencia y Administracién: Gn csta categoria se incluyen
las personas servidoras piblicas que brindan servicios de
apoyo y soporte. Esta familia de pucstos ticne tanto personas
profesicnales, como no profesionales. Las personas servidoras
piablicas ¢n esia familia de puestos se desempeiian en las
siguicntes catcgorias:

~

- Gestién y administracién general.

- Finanzas.

- Comunicacion,

- Recursos Humanos.

- Tecnolopias de 1z infonmacion.

- Asesoria Juridica.

- Otras que realicen funcienes de gerencia y administracién.

Las dependencias de Gestion de Recursos Humanos, seran las
encargadas de clasificar su respective manual de puestos segiin, dichas
calegorias. En el caso de los entes y Grganos bajo el ambile de aplicacion
del Estatuto de Servicio Civil, esta labor la realizardn las dependencias de
Gestion de Recurses [umanos, que serdn acompaiiadas, supervisadas y
aprobadas por la Direccion General de Servicio Civil.

Arlicule 14—Ponderacién de los componentes de
evaluacion sepin Ya familia de puestos. Los componentes de
{a evaluacion del desempefio se ponderardn segtn la familia de
pucsios, con la finalidad de que exista coherencia entre ¢l grado
de respensabilidad de la persona scrvidera piiblica y su nivel
de contribucion cn ¢l cumplimiento de los objetives y las metas
institucionales y sus lunciones.

Las instituciones y organes bajo el ambito de aplicacion del
Estatuto de Servigio Civil deberdn utilizar 1a Tabla de Ponderaciones
del Anexo 1. El uso de esia Tabla serd optative para aquellas
entidades que esién fuera del Régimen de Scrvicio Civil, {as cuales
podran utilizar sus propias ponderaciones dentro del marco que
cstableeen los articulos 11 y 13,

Las notas asignadas a los critcrios de cvaluacion s¢
multiplicaran por el facter correspondiente, seglin la Tabla de
Ponderacién aplicable, lo que dard como resullado el nilmero de
puntos de cada criterio de evaluacidn. La nota final sera la sumatoria
de todos los puntos obtenidos en cada criterio evaluado,

Articule |5—Calificacidn dela Evaluacion del Desempeiio.
La calificacion de la Evaluacion del desempefio se regira mediante
los siguientes valores y conceptos:

Valor
{en punios)

Descripcién del valor y la
califlicacion

El rendimiente no cumplio las
expectalivas, Loz resultados
de  rendimicnte  fucron  muy
por debajo a los indicadores de
resultados esperados o estandares
definidos para  los objctivos
de trabajo y fo dificultad en el
logro de las metas v objetivos
de la institucion u organo. Sc
requicre una mejora oportuna y
significativa

Calificacion

1a69 Insuficicnte
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Valor
{en puntos)

Descripcidon del valor y la
calificacién

El rendimicnto ¢s aceptable. La
persona servidora pablica cumple
con sus objetivos de trabajo,
La persona servidora pliblica
contribuye de alguna manecra al
logro dc las mctas y abjetivos de
{a institucién u drganc

El rendimiento cumple las
expectativas y consisientemente
gencra fuertes resultados de los
requerimientos  del trabaje. La
persona servidora publica hace
una confribucidn significativa
a la consccucion de las metas
y objetives de la institugion u
organo

El rendimiento es excelente.
La persona servidorz hace una
confribucion excepcional a las
metas y objetivos estratégicos de
la institucidn u drgane, supcrando
consistentemente  los  requisilos
del trabajo. La persona scrvidora
piblica siempre ofrece resultados
que proporcionan  un  valor
excepeional para ¢l departamento,
¢l cquipo de trabajo y hacia los
usuarios. La persona scrvidora
piblica es un modelo ¥ un
referente a seguir,

El desempefic de la persona
servidora phblica se destaca sabre
sus pares y excede las expectalivas
de las labores encomendadas para

Calificacidn

70a79 Buene

8Ga 89 Muy Bueno

90 199 Excelente

fgual a 100 | Sobresaliente

cl cargo.

Las notas asignadas a los criterios de evaluacion respectivos
deberan expresarse con dos decimales. Si el tercer decimal fuera
igual o superior a cineo se redondeard al nimere cardinal siguiente.

Articulo  16.—Sisterna  informidtico de evalnacién del
desempedio. Toda institucion, 1 érgano pablico bajo ¢l ambito de
aplicacion de fa Ley de Salarios de la Administracion Pdblica, Ley
N" 2166, debe utilizar una herramienta tecnoldgica, que, de acuerdo
a sus particularidades, le permita atender les reguerimicnios
establecidos on el articulo 48 de dicha ley y facilite la planificacién,
andlisis. seguimicnto y evaluacion del desempeiio de las persanas
servidoras pablicas. Las instituciones v arganos piblicos podrin
suscribir acucrdos de cooperacién, convenios, o cualquier otra
alternativa de colaboracion, que permity coadywvar al disefio,
desarralle ¢ unplementacion del sistcma a nivel institicional.

Articuly  17.--Evaluacién  del desempefin en  casos
especiales. Las personas servidoras pablicas cuyos nombramicntos
resulten ocasionales en virtud de cmergencias o sustituciones
temporales menores i uR afio, 0 gue s¢ encucatren en periodo de
prucha. deberdn ser evaluadas segin las metas individuzles que se
les hayan encomendade (guinto nivel),

Las personas que sean nombradas sucesivamenie, en periedos
defimidos. inelusive mayores a un afio. ¥ que hayan tenido varias
Jjelatuvas, sevin evalvadas por la jelalurs superior inmediala con
la gue hayan compartide mis tiempo. ¢ bien, por la jefatucs de la
dependencia a la que esté adserita Ta persona servidora pablica.

A las persomas servidotas publicas cuye periodo de prucba
s¢ exfienda por un afio o mas, se les contabilizard como primera
evaluacion del deseipeie, 1a calificacion obienida en dicho periodo
de prueba. Esto es vilido para todos los efectos administrativos v ¢l
reconocimiento del incentivo por concepto de anualidad.

Arlicule 15.—0Otros instrumentos normatives. Los dermis
aspectos ho considerados en los anteriores articulos, entre cllos,
¢l répimen recursivo contra las evaleaciones finales, apelaciones,
sanciones por incumplimiento, causas legales de justificacion de
incumplimiento de metas ¥ objetivos, causas excepeionales que por

ausencia de la persona servidora pablica impiden la evaluacion, se
vesolverdn conforine se indique en las disposiciones nonmativas y los
instrumentos claborados por cada stitucién, u drgane piiblico con ¢f
fin de regular sus respectivos sistemas de evaluacion del desempeio.
Articulo 19 —Evaluacién del periodo 2018 y 2019. En
virtud de le dispuesio en el Transitorio XXXHL del Titmlo 111 de
la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, Ley N® 9635
y de Iz gradualidad que se reguicre para clcetar una serie de
ajustes complejos a le interno de cada institucion i drgano piblico,
para cfectuar ka evaluacion de las labores realizadas en 2018 v cn
2019 corresponde apiicar los instrumientos de evaluacion, que se
utilizaban previo a la entrada en vigencia de este reglamento.

Transiterio I.—En lo que resta del afio 2019, las entidades del
Sector Pablico, bajo el ambito de aplicacion de la Ley de Salarios
de la Administracion Pablica. Ley N° 2166, ajustaran su Evaluacién
del Desemnpeno a lo establecido en estos lineamicntos.

En <l ano 2020 se iniciard cen ¢l primer ciclo de gestion del
desempeiio {que va del 1° de enere al 31 de diciembre), segin lo
reglameniade en este lineamiento general, Esic primer cicle se
cvaluara, a mds tardar, cl altimo dia del mes de mayo del afio 2021.

Se dcberd iniciar con la evaluacion de los compenentes
establecidos en el articulo 11; con excepeidn del tercer nivel relativo a
las contralorias de servicios y la auto-cvaluacion, los cuales scevaluaran
amds tardar, en ¢l afio 2022, El peso relativo de los comiponentes que se
cvaluardn a partir del 2022, se distribuird propercionalmente. entre los
demds commponentes de la evaluacion del desempeiio.

Transitorio IL—En ¢l 2019, ¢l Ministerio de Planificacion
Nacionzl y Peolitica Econdmica emitird un  Diccionario de
Competencias Lsenciales que servira de base para la gestion del
desemipefio, asi como un mend de cstimulos a la productividad. En
¢l caso de las instituciones cubiertas por cl Régimen de Servicie
Civil, se aplicard el Manual de Competencias que defina la Direccidn
General de Servicio Civil.

Articule 20.—Rige a partir de su publicacion.

Dado cn la Presidencia de la Repiblica—San José, a los
cuatro dias del mes de diciembre del afio dos mil diecinueve.

CARLOS ALVARADO QUESADA.—E] Ministre de la
Presidencia, Victor Morales Mora.—La Ministra de Planificacién
Nacjonal y Politica Econdmica, Maria del Pilar Garrido
Gonzalo—1 vez—0.C. N* 4600030992 —Solicitud N* 020-
2019.—{ D42087 [N2019414143 ),

Aunexo 1. Tabla de Ponderacién de los criterios
de evaluacién segin la familia de puestos
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