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DIRECTRIZ

N° 029-PLAN

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
Y LA MINISTRA DE PLANIFICACION NACIONAL Y POLIiTICA ECONOMICA

Con fundamento en las atribuciones que les confieren los articulos 11, 33, 57, 140 incisos
3) y 8), 191 y 192 de la Constitucion Politica; 4, 11, 25 inciso 1), 27 inciso 1), 28
parrafo 2) inciso b), 99, 100, 111 y 112 de la Ley General de la Administracion Publica, N°
6227 de 2 de mayo de 1978; 1, 12, 26, 27, 41 a 49 y 56 de la Ley de Salarios de la
Administracion Publica, N°2166 de 9 de octubre de 1957, reformada y adicionada por el
Titulo III de la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, N°9635 de 3 de diciembre
de 2018; 1, 2, 3, 14 y 22 del Reglamento del Titulo III de la Ley de Fortalecimiento de
las Finanzas Publicas, Ley N° 9635 de 3 de diciembre de 2018 referente a Empleo Publico,
Decreto Ejecutivo N° 41564-MIDEPLAN-H de 11 de febrero de 2019; el Transitorio XXV
del Titulo III de la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, N°9635 de 3 de
diciembre de 2018; la Ley Marco de Empleo Publico, N°10.159 de 8 de marzo de 2022; el
Reglamento de la Ley Marco de Empleo Publico, Decreto Ejecutivo N°43952-PLAN de
fecha 28 de febrero de 2023; el Estatuto de Servicio Civil, Ley N°1581 de 30 de mayo de
1953; el Reglamento al Estatuto de Servicio Civil, Decreto Ejecutivo N°21 de 14 de
diciembre de 1954.

Considerando:

I.  Que la Procuraduria General de la Republica, mediante dictamen C-078-1999,
reconoce la primacia funcional al Poder Ejecutivo sobre la Administracion Publica
costarricense, que le permite centralizar la direccion politica del Estado y con ello la
direccion administrativa de los distintos entes menores, a fin ejercitar su obligacion
de mantener la unidad de la accion estatal como principio rector en el disefio de la
organizacion del Estado.

II.  Que mediante la Ley Marco de Empleo Publico se crea el Sistema General de Empleo
Publico bajo la rectoria del MIDEPLAN; 6rgano que debera ejercer direccionamiento
sobre los ministerios y entes menores de la Administracion descentralizada funcional,
que constituyen el &mbito institucional para el ejercicio de tal rectoria.

III.  Que el articulo 46 de la Ley de Salarios de la Administracion Publica, Ley 2166 del
9 de octubre de 1957, adicionada por el Titulo III de la Ley de Fortalecimiento de las
Finanzas del sector publico establece que: Toda la materia de empleo del sector
publico estara bajo la rectoria del ministro o la ministra de Planificacion Nacional y
Politica Econdmica, quien deberd establecer, dirigir y coordinar las politicas
generales, la coordinacion, la asesoria y el apoyo a todas las instituciones publicas,
v definir los lineamientos y las normativas administrativas que tienda a la
unificacion, simplificacion y coherencia del empleo en el sector publico, velando que
instituciones del sector publico respondan adecuadamente a los objetivos, las metas
v las acciones definidas. Ademds, deberd evaluar el sistema de empleo publico y
todos sus componentes en términos de eficiencia, eficacia, economia y calidad, y
proponer y promover los ajustes necesarios para el mejor desempernio de los
funcionarios y las instituciones publicas."



IV.

VI

VIIL

VIII.

Que el numeral 140 inciso 8) de la Carta Magna establece como atribucion del Poder
Ejecutivo, vigilar el buen funcionamiento de los servicios y dependencias
administrativas, y tomar las acciones necesarias a través de los instrumentos que
legalmente se le otorguen, para buscar que la Administracion, cumpla, dentro del
marco de los principios constitucionales, con la satisfaccion de los fines publicos que
justifican su existencia.

Que el numeral 11 de la Constitucion Politica establece, que: "Los funcionarios
publicos son simples depositarios de la autoridad. Estin obligados a cumplir los
deberes que la ley les impone y no pueden arrogarse facultades no concedidas en
ella. Deben prestar juramento de observar y cumplir esta Constitucion y las leyes. La
accion para exigirles la responsabilidad penal por sus actos es publica. La
Administracion Publica en sentido amplio, estara sometida a un procedimiento de
evaluacion de resultados y rendicion de cuentas, con la consecuente responsabilidad
personal para los funcionarios en el cumplimiento de sus deberes. La ley sefialara
los medios para que este control de resultados y rendicion de cuentas opere como un
sistema que cubra todas las instituciones publicas”. De ahi, que la planificacion del
desarrollo nacional deba estar vinculada a la planificacion estratégica institucional y
esta a su vez, a la planificaciébn operativa institucional; referente juridico
metodologico que permite la evaluacion de los funcionarios publicos atendiendo las
tareas asignadas a cada uno respecto a los productos institucionales, sentando asi,
responsabilidad del funcionario sobre los resultados de la gestion institucional.

Que el articulo 7 de la Ley Marco de Empleo Publico, Ley 10159 del 8 de marzo
2022, en el inciso f) sefiala que le compete a MIDEPLAN: “Emitir los lineamientos
y principios generales para la evaluacion del desemperio de las relaciones de empleo
de las personas servidoras publicas. Se excluye de lo anterior, lo relativo a las
relaciones de empleo de las personas servidoras publicas que desemperien funciones
o labores administrativas, profesionales o técnicas, que sean exclusivas y excluyentes
para el ejercicio de las competencias constitucionalmente asignadas al Poder
Legislativo, al Poder Judicial, al Tribunal Supremo de Elecciones (TSE) y a los entes
publicos con autonomia de gobierno u organizativa, segun la determinacion que
realice la respectiva institucion.”

Que la Ley Marco de Empleo Publico 10159 del 8 de marzo 2022, en sus articulos 17
inciso ¢), 18, 21, 25, 27, 28, 29, asi como en los articulos 30 y 31 de su Reglamento,
Decreto Ejecutivo 43952-PLAN, regulan la Evaluacion del Desempefio de las personas
servidoras publicas que laboran en las instituciones cubiertas por su ambito de

aplicacion.

Que el articulo 32 del Reglamento a la Ley Marco de Empleo Publico, Decreto Ejecutivo
43952-PLAN, sefiala que en lo que se refiere a la Evaluacion del Desempeio, las
instituciones bajo la Rectoria de MIDEPLAN deberdan apegarse a los lineamientos
generales de evaluacion de desempeio que éste emita en coordinacion con la Direccion

General de Servicio Civil.



IX. Que a consecuencia de la potestad de direccion del MIDEPLAN, como expresion del
poder directivo del Poder Ejecutivo, la directriz es el instrumento o norma general para
la ejecucion de alguna meta, o sea, trata de pautas u orientaciones que sirven de marco
conceptual para la toma de decisiones por parte de las jerarquias institucionales.

X.  Que, para la efectiva ejecucion y transicion de las normas en materia de evaluacion del
desempefio, resulta necesario establecer disposiciones transitorias, para que las
instituciones de forma gradual realicen los ajustes respectivos, segun los lineamientos
aqui establecidos.

Por tanto, se emite la siguiente directriz dirigida a todas las entidades y organos bajo
la Rectoria de Empleo Publico:

“Lineamientos Metodoldgicos Generales para la Evaluacion del Desempeiio de las
personas servidoras publicas, cubiertas por la rectoria del Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica Econémica, en materia de empleo piiblico”

CAPITULO |
Disposiciones Generales

Articulo 1.- Objetivo. Dotar de un marco conceptual para evaluar, a partir del afio 2025, el
desempefio de las personas servidoras publicas de las instituciones del Sistema General de
Empleo Publico, cubiertas por la rectoria del Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdmica (MIDEPLAN), por medio de la aplicacion de lineamientos técnico
metodoldgicos generales que coadyuven en el cumplimiento de la Ley Marco de Empleo
Publico.

Articulo 2.- Ambito de aplicacion. La presente directriz se aplicara a las instituciones del
Sistema General de Empleo Pablico, cubiertas por la rectoria del MIDEPLAN, en materia de
empleo puablico.

Articulo 3.- Principios Rectores. Son los principios que rigen en la evaluacion del
desempefio de las personas servidoras publicas:

a) Principio de Transparencia:

La transparencia en la evaluacion del desempefio implica que los criterios, procesos
y resultados de la evaluacion sean claros y accesibles para todas las partes
involucradas. Se trata de garantizar que las personas servidoras publicas
comprendan como se evalua su desempefio y en qué se basan las decisiones. La
transparencia contribuye a la confianza en el sistema de evaluacion y a disminuir
la subjetividad. Ademas, facilita que el proceso se realice de manera consistente y
equitativa.

b) Principio de Objetividad e Imparcialidad:
Este principio se refiere a la necesidad de que la evaluacion del desempefio se
realice de manera imparcial, basada en hechos y evidencias concretas. Las personas



evaluadoras deben ser objetivas y evitar sesgos personales al emitir juicios sobre el
rendimiento de las personas servidoras publicas. Las evaluaciones deben
fundamentarse en logros medibles, competencias demostradas y comportamientos
observables, en lugar de opiniones subjetivas. La imparcialidad garantiza que todas
las personas servidoras publicas sean tratadas de manera justa y que las decisiones
estén respaldadas por evidencias.

¢) Principio de Igualdad de Oportunidad, Trato y No Discriminacion:

Este principio establece que todas las personas servidoras publicas deben tener
igualdad de oportunidades para ser evaluadas y para recibir tratamientos justos
durante el proceso de evaluacion del desempefio. No se deben permitir
discriminaciones basadas en edad, género, raza, religion, orientacion sexual u otros
factores protegidos por la ley. La evaluacion debe realizarse de manera equitativa,
considerando las capacidades y logros individuales sin sesgos injustos.

d) Principio de Legalidad:

El principio de legalidad implica que el proceso de evaluacion del desempefio debe
llevarse a cabo de acuerdo con las leyes, regulaciones y politicas previamente
establecidas. Los criterios y procedimientos utilizados deben estar en consonancia
con las normativas vigentes y garantizar que se respeten los derechos de las
personas servidoras publicas.

e) Principio de Eficacia:

La eficacia es la capacidad de los instrumentos de la evaluacion del desempefio para
lograr los objetivos previstos. Por lo que, debe asegurarse que el proceso de
evaluacion realmente contribuya tanto a la mejora del rendimiento de las personas
servidoras publicas como al cumplimiento de los objetivos organizativos. Esto
implica que los resultados de la evaluacion del desempefio se utilicen para la toma
de decisiones informadas, y seran los insumos para identificar areas de mejora y
asignacion de recursos de desarrollo adecuados.

f) Principio de Eficiencia:

La eficiencia en la evaluacion del desempefio se relaciona con la optimizacién de
los recursos utilizados en el proceso. El proceso de evaluacion del desempefio debe
ser agil, sin excesivas cargas administrativas y burocraticas que consuman tiempo
y recursos innecesarios. Lo que, no solo beneficia a la organizacion, sino también
implica el respeto por el tiempo y el esfuerzo de las personas evaluadas y
evaluadoras.

g) Principio de excelencia en el servicio:

Ejecucion del mejor desempefio y la méaxima calidad en todas las funciones,
actividades, operaciones, procesos Yy procedimientos que se realizan en el
cumplimiento de las labores asignadas.

h) Principio de mérito, capacidad y competencias:
La evaluacion del desempefio se fundamenta en el merito, la capacidad y las
competencias de las personas servidoras publicas para garantizar, por una parte,



que las entidades y 6rganos cubiertos por la Ley Marco de Empleo Publico bajo la
rectoria del MIDEPLAN, busquen siempre la eficacia y la eficiencia; por otra, que
las personas servidoras publicas realicen sus funciones con excelencia.

i) Principio de prevalencia del interés general:

La gestion del empleo publico, en todos sus componentes, debe orientarse a que la
Administracion Publica cuente con personas servidoras idoneas en lo técnico y lo
moral, objetivas, independientes, imparciales e integras, que ejerzan sus labores
sujetas al principio de legalidad, como garantia de la satisfaccion del interés
general.

J) Principio de Participacion:

Este principio implica involucrar activamente a las personas servidoras publicas en
el proceso de evaluacion de su desempefio, brindandoles la oportunidad de expresar
sus opiniones, metas y preocupaciones durante el proceso de evaluacion. La
participacion permite un dialogo constructivo entre las personas evaluadoras y las
personas evaluadas, lo que mejora la calidad y la pertinencia del proceso, al
considerar diferentes perspectivas. Esto también puede contribuir a un mayor
sentido de propiedad y compromiso por parte de las personas servidoras en su
propio desarrollo.

Estos principios proporcionan una base sélida para disefiar y llevar a cabo los procesos de
evaluacion del desempefio justos, transparentes y efectivos para las personas servidoras
publicas.

Articulo 4.- Roles de los actores participantes en la evaluacién del desempefio.

La evaluacion del desempeiio es un proceso que requiere la permanente coordinacidén
entre jerarquias institucionales, quienes deberdn cumplir con los siguientes roles a lo
largo del proceso:

a) Jerarquia institucional: maxima autoridad institucional.

b) Jefaturas: Son las responsables de establecer las metas y objetivos en conjunto con
las personas servidoras publicas a su cargo y realizar la evaluacion del desempefio
anualmente, bajo los parametros previamente definidos.

También, les corresponde registrar en un expediente, todos los documentos
relacionados con cada una de las etapas de la evaluacion del desempefio. El acceso al
mismo queda limitado a la persona servidora y a la(s) jefatura(s) involucrada(s) en
el proceso de evaluacion. En caso de traslado de la persona servidora a otra unidad
administrativa, la jefatura inmediata anterior debe remitir el expediente ala nueva
jefatura.

¢) Direccion General de Servicio Civil: Como 6rgano de desconcentracion méaxima de
MIDEPLAN, especialista en la gestion del talento humano y rector técnico del empleo
publico costarricense, ejercerd la asesoria y direccionamiento técnico de los
Lineamientos Metodoldgicos Generales para la Evaluacion del Desempefio de las
Personas Servidoras Publicas, que emita MIDEPLAN.



d) Dependencias de planificacion institucional: Son las responsables de la

e)

construccidn, seguimiento y evaluacion de la planificacion estratégica que da origen
a los objetivos y metas institucionales.

Dependencias de gestion de recursos humanos: Son las responsables de establecer
en cada institucion, los pardmetros técnicos para la evaluacion del desempefio de las
personas servidoras publicas, asi como por dirigir, orientar y asesorar a las jefaturas y
jerarcas institucionales en el proceso que conlleva la evaluacion del desempefio. Lo
anterior, a partir de los lineamientos generales que emita MIDEPLAN como rector
politico en materia de empleo publico.

Persona servidora publica: Seré evaluada conforme las funciones, compromisos y
responsabilidades que tiene con respecto a las metas y objetivos institucionales, los
cuales deben estar alineados con las del area, unidad o departamento donde labora.

Articulo 5.- Usos de la Evaluacion del Desempeiio. La evaluacion del desempeiio tendra
los siguientes usos:

a) Elaboracion de los Planes de Seguimiento y Mejora.

b) Actividades de formacion, capacitacion y desarrollo.

¢) Promociones y ascensos.

d) Otorgamiento del incentivo de la anualidad para aquellas personas servidoras que
mantienen el pago bajo la modalidad de salario compuesto y cumplen con los

requisitos establecidos en la Ley.

CAPITULO 11

Ciclo de la gestion del desempeiio

Articulo 6.- Ciclo de gestidn del desempefio. El ciclo de la evaluacion del desempefio inicia
el 1 de enero y concluye el 31 de diciembre de cada afio y tendra las siguientes etapas:

1.

2.

3.

Planificacion.
Sensibilizacion y formacion.
Ejecucion de la evaluacion del desempefio, que ameritard al menos:

3.1 Un plan de evaluacion a cada persona servidora.
3.2. Evaluaciones parciales con el objetivo de revisar avances.
3.3. Evaluacion final.

3.4. Realimentacion o comunicacion constante con la persona servidora.



4. Andlisis y entrega de resultados.

Articulo 7.- La planificacion. Esta etapa comprende el establecimiento y programacion de
metas y objetivos a nivel organizacional, con fundamento en los instrumentos de
planificacion estratégica y operativa, segun la naturaleza de la organizacion, se consideraran
entre otras: Plan Estratégico Nacional (PEN), Plan Nacional de Desarrollo e Inversion
Publica (PNDIP), Planes Nacionales Sectoriales (PNS), Plan Cantonal de Desarrollo
Humano Local, Plan Estratégico Institucional (PEI), Plan Estratégico Municipal, Plan
Operativo Anual (POA) o Plan de Trabajo Anual (PTA), Plan Nacional de Salud Mental,
Plan Nacional sobre Drogas, Planes Internos de Trabajo y Plan de Mejora Etica.

Para el Titulo 1l de la Carrera Docente del Estatuto de Servicio Civil, adicionalmente se
tomara en cuenta los lineamientos y las politicas para la evaluacion del desempefio, que emita
el Consejo Superior de Educacidn, en concordancia con lo establecido en el parrafo final del
articulo 31 de la Ley Marco de Empleo Pablico.

La planificacion de la evaluacion del desempefio debe realizarse en el Gltimo trimestre de
cada afio, con el fin de que durante el mes de enero, que inicia el periodo de evaluacion, las
jefaturas asignen, coordinen y acuerden con la persona servidora publica, el cumplimiento
de metas individuales de productos y servicios prestados, vinculados a los procesos y los
proyectos que realice la institucion a la que pertenece, asi como establecer los plazos de
entrega y tiempo estimado para su elaboracion, considerando las funciones y
responsabilidades segun su cargo y el sistema clasificatorio que apliquen.

En caso de presentarse alguna diferencia entre la persona servidora publica y la jefatura
inmediata, en relacién con la pertinencia en la asignacion de metas individuales de productos
y servicios prestados, vinculados a los procesos y proyectos, debera recurrirse a la jefatura
superior, quien debera resolver lo pertinente.

Articulo 8.- Sensibilizacion y formacion. El objetivo de esta etapa es concientizar tanto a
las jefaturas como a las personas servidoras publicas sobre la importancia de la evaluacion
del desempefio, sus usos, aplicacion y beneficios, con el fin de mejorar continuamente la
gestion publica, el desempefio y desarrollo integral de las personas servidoras publicas.

Serd responsabilidad de las Oficinas de Recursos Humanos o denominacion homologa,
ejecutar programas de capacitacion para sensibilizar sobre este tema. Para ello podran hacer
uso de diferentes medios, tales como: talleres, charlas, reuniones, boletines, capsulas
informativas, intranet y campanas de sensibilizacion.

Esta etapa debera realizarse en el mes de noviembre de cada afio, no obstante, podran efectuar
recordatorios cuando lo consideren pertinente durante el ciclo de evaluacion del desempeiio.

Articulo 9.- Ejecucion de la evaluacion del desempefio. La finalidad de esta etapa es un
monitoreo constante desde el inicio del ciclo de la evaluacion hasta su término, al comprender
la planificacion, seguimiento, evaluacion y realimentacion constante.



Esta etapa comprendera los siguientes aspectos:

a)

Un plan de evaluacion a cada persona servidora: Se refiere al formulario de evaluacion
del desempefio, que contiene los compromisos que, al inicio de cada afo, suscriben la
persona servidora publica y la(s) jefatura(s), este debe estar alineado al cumplimiento de
las metas y objetivos institucionales previamente definidos en la etapa de planificacion y
de acuerdo con las funciones y responsabilidades de cada puesto.

b) Evaluaciones parciales con el objetivo de revisar avances: Las evaluaciones parciales

seran los seguimientos de los avances de los trabajos asignados a la persona servidora
publica, seran realizados por la(s) jefatura(s) a lo largo del ciclo de la evaluacion del
desempetio, utilizando las herramientas de control y seguimiento que hayan establecido
para este fin. Estas evaluaciones parciales no tendran calificacion.

No obstante, lo anterior, debera realizarse de manera obligatoria un seguimiento en el mes
de julio, el cual deberd quedar documentado en la herramienta de evaluacion del
desempeiio utilizada para tal fin.

Es responsabilidad de la persona servidora publica velar porque la informacion sobre los
compromisos adquiridos y los trabajos realizados se encuentren debidamente
actualizados.

Evaluacion final: Es la evaluacion final de los compromisos adquiridos en contraste con
los compromisos ejecutados durante el ciclo de la evaluacion del desempefio (del 1 de
enero al 31 de diciembre), y se realiza durante el mes de febrero del afo siguiente, salvo
disposiciones especiales que indiquen otra fecha, considerando la naturaleza de la
institucion.

Cada jefatura sera responsable de la ejecucion de la evaluacion final y tendra como insumo
el seguimiento realizado a cada persona servidora publica durante el periodo a evaluar.

d) Realimentacion o comunicacion constante con la persona servidora: La(s) jefatura(s)

deberd(n) mantener una comunicacion constante con las personas servidoras publicas a su
cargo, brindando realimentacion sobre su desempefio durante todo el ciclo de evaluacion,
dejando las evidencias pertinentes.

Cuando en la evaluacion final se obtenga una calificacion de “bueno” o “muy bueno” se
podréan dar recomendaciones de mejora, que seran contempladas en el siguiente ciclo de
evaluacion.

Cuando la calificacion es igual a “deficiente” serd obligatorio elaborar un plan de mejora
entre la jefatura y la persona servidora publica, para mejorar su desempefio. Las Oficinas
de Recursos Humanos o denominacion homologa seran las responsables de dar el
seguimiento al cumplimiento de los planes de mejora.



Articulo 10.- Analisis y entrega de resultados. Esta etapa se refiere a que una vez concluida
la evaluacion final y la herramienta de evaluacion del desempefio esté debidamente firmada
y avalada, por la(s) jefatura(s) y la persona servidora publica, la jefatura debera remitirlas a
la Oficina de Recursos Humanos o denominacion homéloga para su revision y tramite final.

La Oficina de Recursos Humanos o denominacion homologa sera la responsable de remitir
una copia a la persona servidora publica con el resultado final.

CAPITULO 11
Criterios de evaluacion y calificaciones
Articulo 11.- Componentes de la evaluacion del desempeiio.

La evaluacion del desempefio comprendera un ochenta por ciento (80%) de la calificacion
anual que se realizara sobre el cumplimiento de las metas anuales definidas para cada persona
servidora de conformidad con lo establecido en la Ley Marco de Empleo Publico y un veinte
por ciento (20%) restante, que sera responsabilidad de la jefatura o superior, que evaluard el
buen rendimiento acorde con las competencias necesarias para el desempefio del puesto.

La evaluacion de los objetivos y metas (el 80%) se realizaran con base en los diferentes
niveles de planificacion:

a) Primer nivel: Comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y metas del
Plan Estratégico Nacional, el Plan Nacional de Desarrollo e Inversion Publica, el Plan de
Desarrollo Cantonal y los planes sectoriales y otros planes de impacto nacional.

b) Segundo nivel: Comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y metas
del Plan Estratégico Institucional, Plan Estratégico Municipal, el Plan Operativo
Institucional, el Plan Operativo Anual o como se le denomine internamente, y otros planes
de impacto institucional.

c¢) Tercer nivel: Comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y metas de
la dependencia (direccion, departamento, servicio o unidad, unidad asesora, entre otras
dependencias semejantes) consensuados con las personas servidoras publicas que integran
esta dependencia.

d) Cuarto nivel: Comprende los objetivos y metas pactados entre la jefatura inmediata y la
persona servidora publica. Las dependencias de planificacion acompafiaran y velaran por la
alineacion entre las metas del primer y segundo nivel con las del cuarto nivel.

La evaluacion emitida por la jefatura (el 20%) se realizara con base en el siguiente criterio
de evaluacion:

Competencias: Corresponde a la calificacion que se asigne de acuerdo con las competencias
definidas para su puesto y/o cargo.



Articulo 12.- Evaluacién de las competencias.

Se evaluaran las competencias de las personas servidoras publicas, para lo cual podra
considerarse, segun el régimen al que pertenecen, lo contenido en los siguientes
instrumentos:

Diccionario de Competencias Esenciales que emita el MIDEPLAN.
Diccionarios de Competencias emitidos por la Direccion General de Servicio Civil.

Instrumentos propios de la entidad, tales como diccionarios de competencias técnicas
o especializadas segun la naturaleza del servicio publico que brinde la institucion.

En el caso de las instituciones bajo la cobertura del Régimen de Servicio Civil, se aplicaran
en primera instancia los Diccionarios de Competencias que defina la Direccion General de
Servicio Civil y posteriormente, los otros instrumentos que hayan desarrollado a lo interno
de cada institucion.

Articulo 13.- Conglomerado de puestos.

Unicamente para efectos de aplicar los presentes lineamientos, los puestos de las personas
servidoras publicas se agruparan en las siguientes categorias:

a)

b)

d)

Conglomerado gerencial: Personas servidoras publicas que ocupan puestos y/o
cargos de nivel gerencial debidamente avalados por MIDEPLAN en la estructura
organizacional de la institucion, y ademds que su gestion impacte en el primer,
segundo y tercer nivel establecidos en el articulo 11 de la presente directriz.

Conglomerado de jefaturas: Personas servidoras publicas que ocupan puestos de
jefatura en unidades debidamente avaladas por parte del MIDEPLAN dentro del
organigrama de la institucion, y ademas que su gestion impacte en el segundo, tercer
y cuarto nivel establecidos en el articulo 11 indicado.

Conglomerado profesional: Personas servidoras publicas que ocupan un perfil de
puesto para el cual se requiere un grado igual o superior al bachiller universitario y
ademas que su gestion impacte en el tercer y cuarto nivel establecidos en el articulo
11.

Conglomerado cualificado: Personas servidoras publicas ya sea profesionales o no,
que poseen formacion especializada para desempeiar una actividad profesional o un
trabajo especifico, las cuales se relacionan directa o indirectamente con los planes
institucionales y, ademas, que su gestion impacte en el cuarto nivel establecido en el
articulo 11.

Conglomerado de asistencia y de apoyo: Personas servidoras publicas que ocupan
un perfil de puesto para el cual se requiere un grado igual o inferior al diplomado
universitario y ademas que su gestion impacte en el tercer y cuarto nivel establecidos
en el articulo 11.



Articulo 14.- Ponderacion de los componentes de evaluacion segiin el conglomerado de
puestos.

Los componentes de la evaluacion del desempefio se ponderaran segin el conglomerado de
puestos, con la finalidad de que exista coherencia entre el grado de responsabilidad de la
persona servidora publica y su nivel de contribucion en el cumplimiento de los objetivos y
las metas institucionales y sus funciones.

Las instituciones y drganos bajo el &mbito de aplicacion de la Ley Marco de Empleo Publico
deberan utilizar la Tabla de Ponderaciones del Anexo 1.

Se debera asignar un puntaje a cada criterio de evaluacion y la calificacion final serd la
sumatoria de todos los puntos obtenidos en cada criterio evaluado.

Articulo 15.- Calificacion de la Evaluacién del Desempeiio.

La calificacion de la Evaluacion del desempefio se regird mediante los siguientes
valores y conceptos:

El rendimiento de la persona servidora publica no
cumplioé con los compromisos pactados en el acuerdo
de compromiso y debe trabajar en el desarrollo de sus
competencias.

1a69.99 Deficiente
Se requiere una mejora oportuna y significativa en el
desempefio de la persona servidora publica. Se requiere
un plan de accidon para mejorar el rendimiento de la
persona servidora publica.

El rendimiento de la persona servidora publica es
aceptable y cumple con la mayoria de los compromisos
pactados, en cuanto a sus competencias debe
mantenerse constante en su desarrollo.

70 a89.99 Bueno
Se podria requerir de un plan de accién para mejorar
continuamente el desempefio de la persona servidora
publica.

El rendimiento de la persona servidora publica cumple
con los compromisos pactados generando resultados,
90 a 95.99 Muy Bueno |contribuyendo con el cumplimiento de las metas y
objetivos, ademas en cuanto a las competencias se
muestra un amplio desarrollo.




Cumple a cabalidad con los compromisos pactados y
hace una contribucién o apoyo excepcional para el
cumplimiento de metas, objetivos estratégicos de la
96 2 100 Excelente |institucion, direccion, area, departamento o unidad.

En cuanto a las competencias, la persona servidora
pablica es un modelo y un referente para otras
personas servidoras publicas.

CAPITULO IV
Sistema informatico o herramienta tecnoldogica

Articulo 16.- Sistema informatico. Las instituciones deberan establecer un sistema
informatico o utilizar una herramienta tecnologica, que, de acuerdo con sus particularidades,
les permita atender los requerimientos y les facilite la planificacion, andlisis, seguimiento y
evaluacion del desempeio de las personas servidoras publicas. Para ello, podran suscribir
acuerdos de cooperacion, convenios, o cualquier otra alternativa de colaboracion, que
permita coadyuvar al disefio, desarrollo e implementacion del sistema a nivel institucional.

Sera responsabilidad de cada persona servidora publica, incluido el nivel directivo, la
actualizacion y el mantenimiento oportuno de la informacion necesaria para la evaluacion de
su desempefio, de conformidad con los procesos, procedimientos, intervenciones publicas
(politicas, planes, programas, proyectos) en la generacion de productos (bienes y servicios)
asignados particularmente, sus plazos de entrega y tiempos estimados para su elaboracion,
en dicho sistema informdtico que la Administracion pondrd a su disposicion. El
incumplimiento a esta disposicion sera considerado falta grave de conformidad con la
normativa aplicable.

CAPITULO V
Disposiciones finales

Articulo 17.- Evaluacion del desempefio en casos especiales.

a) Las personas servidoras publicas cuyos nombramientos resulten ocasionales en virtud
de emergencias o sustituciones temporales menores a un afio, 0 que se encuentren en
periodo de prueba, deberan ser evaluadas segun las metas individuales que se les
hayan encomendado.

b) Las personas que sean nombradas sucesivamente, en periodos definidos, inclusive
mayores a un afo, y que hayan tenido varias jefaturas, seran evaluadas por la jefatura
superior inmediata con la que hayan prestado servicios por mas tiempo. En caso
excepcional, por ausencia de la jefatura con la que haya prestado servicios mas
tiempo, la persona servidora publica podra ser evaluada por la jefatura de la
dependencia en la que ésta presta servicios en el momento que se vaya a realizar la
evaluacion.



¢) Encaso de que la persona servidora publica se traslade a otra unidad organizativa, en
el momento que se presente el traslado, la jefatura deberd emitir criterio sobre el
desempefio de la persona servidora publica, que seré considerada como insumo para
la Jefatura siguiente, con caracter Gnicamente informativo para la evaluacion

Transitorio 1. Al 30 de setiembre del afio 2024 las instituciones cubiertas por la Ley Marco
de Empleo Publico deberan ajustar sus modelos de evaluacion del desempefio a los
lineamientos emitidos en la presente directriz.

Transitorio II. Para la evaluacion del desempefio del afio 2024, que comprende de enero a
diciembre, las instituciones cubiertas por la Ley Marco de Empleo Publico deberan seguir
utilizando los instrumentos en materia de evaluacion de desempefio que se encontraban
vigentes de previo a la entrada en vigor de la presente directriz.

Articulo 18.- Vigencia. Rige a partir de su publicacion.

Dada en la Presidencia de la Republica, San José, a los catorce dias del mes de noviembre
del afio dos mil veintitrés.

RODRIGO CHAVES ROBLES.—Laura Fernandez Delgado, Ministra de Planificacion
Politica y Econdémica.—1 vez—O. C. N° 46000828846.—Solicitud N° 0039-2023.—
(D029 - IN2023828804 ).



Criterios

Conglomerado
gerencial

Anexo 1:

Tabla de ponderaciones

Conglomerado
de jefaturas

Conglomerado
profesional

Conglomerado
cualificado

Conglomerados de puestos

Conglomerado
de asistencia 'y
de apoyo

Primer nivel:
PEN, PNDIP,
PS y otros
planes de
impacto
nacional.

50

Segundo
nivel: PEI y/o
POl y otros
de impacto
institucional.

25

30

Tercer nivel:
Unidad y/o
departamento

45

20

10

Cuarto nivel:
Metas de
desempefio

60

80

70

Competencias

20

20

20

20

20

*En la excepcionalidad de que el personal servidor publico dentro del Conglomerado
Profesional o Conglomerado Cualificado tenga una participacion de impacto, la cual se
identifique en el ejercicio de las labores de segundo nivel: PEI y/o POI y otros de impacto
institucional, la jefatura inmediata distribuird un peso porcentual del tercer y cuarto nivel, al
segundo nivel.




