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AREA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Asistencia Técnica Gestion del Desempefio-

09y 15 de octubre 2020

Esto es un compendio de Preguntas y Respuestas de la Asistencia Técnica realizada los
dias 09y 10 de octubre del 2020 con Jefes de Recursos Humanos, Analistas y personal de

Gestidn que estén involucrados con este tema.
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SEervicio CiviL
Preguntas y Respuestas

-Asistencia Técnica Gestion del Desempefio-

09y 15 de octubre 2020

INTRODUCCION

A continuacion encontrard las preguntas que fueron formuladas por los participantes en el chat de
las reuniones virtuales efectuadas el 09 y 15 de octubre del 2020, asi como aquellas que fueron
planteadas por la via del correo electrénico, las mimas estan ordenadas por tema con sus
respectivas respuestas .

PLANES INSTITUCIONALES

1. ¢,Qué sucede si en la institucion no esta finalizado alguno de los planes
institucionales? (Magaly Gonzalez Monge - MCJ)
R/ Segun el documento denominado Lineamientos técnicos y metodolégicos para la
implementacién del Proceso de Gestién del Desempefio en las instituciones cubiertas por el
Régimen de Servicio Civil, emitido por la Direccion General de Servicio Civil indica en el
punto 2.2.1. de La planificacion de la gestion del desempefio: “En el caso de las personas
funcionarias en que no se pueden vincular compromisos con algunos de los planes
sefalados, se debe al menos contar con un “Acuerdo de Compromisos” pactado con la
respectiva jefatura, que responda a las metas y objetivos que debe cumplir en el periodo a
evaluar segun las responsabilidades de la unidad organizativa donde se ubiquen, en el cual

se establezcan las metas de desempefio individuales entre jefatura y el colaborador (a)”

De igual forma, ante la ausencia de algunos de los planes establecidos en el | y Il nivel este
porcentaje debera distribuirse en los niveles 4 y 5 de las metas del desempefio, sin
embargo, se debe tener presente que existen lineamientos en el Oficio Circular DG-CIR-006-
2020, con respecto a este tema que indica que si no se cuenta con un PEIl y POI por lo

menos debe existir un plan de trabajo anual validado por el Jerarca Institucional.

2. ¢,Como han trabajado las instituciones que tienen adelantado el proceso de
evaluacion, en relacion con la coordinacion entre la Direccién de Planificacion
Institucional y la Direccion de Recursos Humanos en cuanto a las aportaciones en el
disefio del modelo? 80% Yy 20%. (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)
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R/ En la actividad algunos de los compafieros de las Oficinas de Gestién Institucional
realizaron sus intervenciones con respecto a este tema, sin embargo, se debe tener
presente que debe existir una coordinacion entre OGEREH y las Unidades de Planificaciéon
precisamente para conocer en detalle los Planes Institucionales y como estan ligados los

mismos a las actividades de los diferentes cargos institucionales.

La relacion de coordinacién se debe dar precisamente porque este proceso de planificacion
no depende de lineamientos a emitir por la Direccién General de Servicio Civil, el proceso de
Planificacion Institucional es el insumo que alimentara el Modelo de Gestién del Desempefio,
ya que el proceso de elaboracion del PEI y del PTA que son los niveles basicos de
planificacion institucional, se sustenta en lo dispuesto en la Ley N° 5525, Ley de
Planificacion Nacional de 2 de mayo de 1974; Ley N°8131 de la Administracion Financiera
de la Replblica y Presupuestos Publicos y el Decreto N° 37735-PLAN, articulo 4,
Reglamento General del Sistema Nacional de Planificacion, en este sentido se requiere el
acompafamiento de la UPI. (Circular DG-CIR-006-2020)

El otro 20%, debe ser evaluado con los criterios establecidos institucionalmente,
considerando las competencias transversales que se encuentran en el Diccionario de
Competencias vigente para la Funcidon Publica en el Régimen de Servicio Civil, Titulo |
Estatuto de Servicio Civil, dispuesto mediante la Resolucién N°DG-147-2019 desde el 26 de
agosto del 2019. (Circular DG-CIR-006-2020)

El Acuerdo de compromiso aplicado a los funcionarios que no se vinculen con los
planes (PND, POI, etc.), ¢cada jefatura lo implementa a su gusto o debe de existir un
instrumento en general? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Se debe tener presente que cada Institucién tiene que generar sus propios instrumentos
de evaluacion con el cuidado de contemplar todos los aspectos sefialados en el Decreto
42087-MP-PLAN y en el documento “Lineamientos técnicos y metodolégicos para la
implementacién del Proceso de Gestion del Desempefio en las instituciones cubiertas por el
Régimen de Servicio Civil”’, como recomendacion no es un criterio que se deba aplicar a
gusto de cada jefatura sino con la orientacion por parte de la OGEREH en el efecto

multiplicador que debe generar entre su poblacién.

Se debe contar con al menos, un “Acuerdo de Compromisos”, en el caso de las personas
funcionarias en que no se puedan vincular compromisos con algunos de los planes
sefialados, si una institucion no posee los planes de trabajo referidos, particularmente el
Plan Estratégico Institucional (PEI) y el Plan de Trabajo Anual (PTA) o plan similar, que debe
tener cada Area o Departamento Institucional, con el fin subsanar su omision, se debe
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iniciar su estructuracioén y validacion por parte de los Jerarcas Institucionales, ya que como
se menciond, el mayor peso de la ponderacion en la evaluacién de desempefio es un 80%
en este componente, que recae en el cumplimiento de los compromisos de la persona

servidora publica. (Lineamientos técnicos y metodolégicos para la implementacién del PGD)

Qué indicadores deben de contemplar los criterios de “metas institucionales” y
“metas de desempeino” (¢,80%) en el modelo de evaluacion? ¢Quién define cada meta
a evaluar PND, POI?((Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Las metas institucionales y metas de desempefio estan definidas a lo interno de cada
organizacion en forma conjunta con las Unidades de Planificacion Institucional, mismas que
deben contar con el aval del maximo jerarca, se recomienda revisar las metas
institucionales. El PND, Plan Nacional de Desarrollo esta dado por programa de gobierno y

el POI que es el Plan Operativo Institucional estd dado por las Unidades de Planificacion.

PLANES

I NIVEL, -Segun la estrategia disefiada por el Gobierno

PEN (Plan Nacional Desarrollo e Inversiones)
PNDIP (Plan Nacional Desarrollo e Inversiones Publicas)

PS (Planes Sectoriales)

Il NIVEL, - Son instrumentos de gestion publica que orienta la gestion de la Casa

Presidencial, el PEI se da conforme al mandato establecido en el Decreto 37735-PLAN

PEI (Plan Estratégico Institucional)

POI (Plan Operativo Institucional), tiene como marco de referencia el Plan Nacional de
Desarrollo contempla el presupuesto institucional

POA (Plan Operativo Anual), resume las principales actividades institucionales, por

programa, a realizar en un afio se reporta a la CGR

IV NIVEL: unidad o departamento
V NIVEL: metas de desempefio individuales

Articulo 7° del Decreto sefiala—La planificacién de la evaluacion del desempefio, asi
como la asignacién de las metas y objetivos iniciara en el Gltimo trimestre de cada
afio; con el fin de que los objetivos y metas pactados se asignen a las personas

servidoras publicas, a mas tardar, en el primer trimestre de cada afio. ¢Podemos
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dejarlo como lo mantenemos en el INA, de enero a marzo? Siendo que estar dentro del

primer trimestre del afio que cita el Decreto. (Felicia Parreaguirre Arias- INA)

R/ Este caso se debe coordinar con la OSC de su atencién, con el fin de analizar la

aplicacion del Modelo de Evaluacién del Desempefio en el caso del INA, cuyos procesos de

gestion de recursos humanos estan parcialmente regulados por las disposiciones

estatutarias.

¢El Servicio Civil va a facilitar el instrumento para medir los compromisos que deben
formalizar el jefe y los subalternos? (Sonia Pérez Hernandez-PGR)

R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucion tiene caracteristicas especificas.
Se debe tener presente que cada Institucidn tiene que generar sus propios instrumentos con
el cuidado de contemplar todos los aspectos sefialados en el Decreto 42087-MP-PLAN y en
el documento “Lineamientos técnicos y metodolégicos para la implementacion del Proceso

de Gestion del Desemperio en las instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil”.

No obstante lo anterior, se sugiere hacer un formulario sencillo, donde se indican las
calidades de los jefes y colaboradores, y los compromisos laborales que éste asumira
durante el afio en curso, de acuerdo con las proyecciones del trabajo que en cada Unidad

organizativa se tenga establecido.

Finalmente, le consulto por lo indicado en el articulo 11 del Decreto, especificamente
lo expuesto en el parrafo que senala (...) “Las dependencias de planificacion
acompafiaran y velaran por la alineacién entre las metas del primer y segundo nivel
con las del cuarto nivel”. De lo anterior, podemos inferir que es la Unidad de
Planificacion quien apoyara a cada jefatura / director a establecer la concordancia
entre las metas institucionales y las metas de desempefio? (Diana Murillo Alpizar —
MEIC)

R/ Cada Institucion debe coordinar a lo interno con la Unidad de Planificacién lo respectivo a

los diferentes Planes Institucionales.

El articulo 4° del Decreto N° 42087-MP-PLAN define los roles de los actores participantes en

la evaluacion del desempefio.

¢ Cual sera la base para definir los "Acuerdos de Compromisos” a los que debe llegar
la jefatura y el colaborador, ¢en los casos en donde no se puedan vincular los
compromisos con algunos de los planes sefialados? (Lizbeth Chavarria Alvarado-
CONAVI)
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R/ Toda organizacién debe tener Planes ligados a un Plan Nacional de Desarrollo (PND)
sin embargo, sino existen al menos existen los Planes institucionales para ligar ese
acuerdo de compromisos, sin embargo, se insta a revisar estos elementos antes de asignar

una familia de puestos a los diferentes cargos.

En el caso de las personas funcionarias en que no se puedan vincular compromisos con
algunos de los planes sefalados, se debe al menos contar con un “Acuerdo de
Compromisos” pactado con la respectiva jefatura, que responda a las metas y objetivos
gue debe cumplir en el periodo a evaluar segun las responsabilidades de la unidad
organizativa donde se ubiquen, en el cual se establezcan las metas de desempefio
individuales, entre jefatura y el colaborador (a). (Numeral 2.2.1. Metas institucionales o
compromisos laborales de los Lineamientos técnicos y metodolégicos para la

implementacion del Proceso de Gestién del Desempefio)

El punto 2.3 sefiala el tema de "situaciones justificadas" que comprometen el
cumplimiento de los objetivos y metas establecidos, este aspecto es sumamente
subjetivo y deja a criterio de cada jefatura, su valoracion de manera que no existirian
criterios objetivos estandarizados para guiar algin tipo de justificacién. ¢Que han
valorado en la DGSC al respecto? (Lizbeth Chavarria Alvarado-CONAVI)

R/ Los lineamientos metodolégicos emitidos por esta Direccidon General de Servicio Civil en
este mismo punto establece “En caso de presentarse situaciones justificadas que
comprometan el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas, se deben realizar los
ajustes correspondientes, acorde con los aspectos contemplados en la etapa de

realimentacion al colaborador (a).

¢ Qué pasa con las metas y objetivos planteados a los funcionarios en determinada
Unidad si este se cambia o se traslada a otra Unidad, se le deben cambiar nuevamente
las metas y objetivos a cumplir?( Viviana Ledn Palma -DGAC)

R/ La organizacion debe valorar si las metas y objetivos planteados varian, para esto existe
una etapa de seguimiento que corresponde a la segunda etapa del Ciclo de la Gestion de la
Evaluacion, el seguimiento a los compromisos pactados debe realizarse en el mes de junio
de cada afio, sin embargo, si se requieren seguimientos adicionales, la jefatura podra

realizarlos.

En el punto 2.3 de los lineamientos técnicos metodoldgicos indica que en caso de
presentarse situaciones justificadas que comprometan el cumplimiento de los objetivos y
metas establecidas, se deben realizar los ajustes correspondientes, acorde con los aspectos

contemplados en la etapa de realimentacion al colaborar (a).
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Con respecto a la Fase de Planificacion, nos surge la duda en relaciéon al cumplimiento del
lineamiento que establece lo siguiente: La planificacion de la evaluacion del desempefio, asi

como la asignacién de las metas y objetivos,_inicia en el ultimo trimestre de cada afio —

octubre a diciembre-, conforme con los planes y proyectos a nivel institucional que se

deberan realizar en el afio siguiente, contemplando el cumplimiento de los compromisos

laborales asignados a cada colaborador (a) y que representa un 80% de la ponderacién del
Modelo. (Lineamientos técnicos y metodolégicos para la implementacion del Proceso de
Gestion del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil). En
este sentido, nos preocupa el cumplimiento efectivo de esta etapa del ciclo, ya que se debe
tomar en cuenta que aun en el IV Trimestre del afio, concurren Planes Anuales Operativos

gue exponen proyectos, metas u objetivos que aun para esos meses estan en un periodo de
consecucién o finalizacion, y que dependiendo de los resultados obtenidos al cierre del afio,
podrian considerarse necesarios de ser retomados en un afio siguiente; este tipo de
escenarios hacen improbable el que se pueda solicitar a las instancias, que se conciba un
PAO para el préximo afio, sin que antes se finiquiten los resultados del periodo actual.
Adicionalmente es importante manifestar, que segun los lineamientos establecidos por la
Oficina de Planificacion Institucional del Ministerio de Seguridad Publica (Circular N° 122-
2020-0OPl), las instancias tienen predeterminadas fechas para la entrega de la Formulacion
del PAO 2021 (05 de Diciembre 2020) y la entrega del Seguimiento Anual del PAO 2020

(31 de Enero del 2021); por este motivo, resulta materialmente imposible girar un criterio en

este momento que sea contrario al sefialado previamente por el ente institucional
establecido en materia de planificacion. Expuesto lo anterior, el Ministerio de Seguridad
Publica establece para el modelo de evaluacién del periodo 2021 un Transitorio a este
lineamiento; de manera tal, que se respeten los plazos estipulados por la Oficina de
Planificacion Institucional, dando un margen a las entidades para finalizar el Plan Anual
Operativo 2020, proceder con la Formulacion del Plan Anual Operativo 2021, gestionar la
aprobaciéon del PAO 2021 por parte de la instancia técnica y/o jefatura, para finalmente
establecer con los funcionarios las metas de desempefio con que se realizara la evaluacion
del desempefio; se estima que esta gestion se podra darse por concluida para el 1°

Trimestre del préximo afio. (Gerardo Go6mez Mufioz-MSP)

R/ El caso se analizara oportunamente con la Oficina de Servicio Civil de su atencion,
considerando la situacion del Ministerio de Seguridad y las normas que al respecto haya

establecido el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémica.

Con respecto a la Fase de Evaluacién, nos surge la interrogante de cémo se valoraria

el cumplimiento del 80% de las metas de desempefio para el caso de los funcionarios
que son trasladados de una unidad a otra durante el periodo de evaluacidn; esto

tomando en cuenta, que este porcentaje se prorratea entre las metas del departamento

7
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0 unidad (10 — 20%) y las metas individuales (60 — 70%), mismas que se modificarian
en el momento que el funcionario sea trasladado de instancia. Bajo este contexto,
scual deberia ser el parametro con que otorgaria el 80% en casos como el
expuesto? (Gerardo Gémez Mufioz-MSP)

R/ Casos especificos deben ser analizados con la Oficina de Servicio Civil que atiende el
Sector, sin embargo, segun la capacitacién brindada en ausencia de alguno de los planes se

prorratea entre los otros componentes de evaluacion en forma proporcional.

Ahora bien, si se da un traslado o reubicacion del servidor, las metas de desempefio
deberan ser ajustadas de conformidad con los nuevos compromisos que adquiera en su
nuevo lugar de trabajo. En el proceso de evaluacion la jefatura que realiza la misma, podra
consultarle al jefe anterior, como fue su desempefio en el periodo laborado, a efecto de

contar con mayor criterio.

¢ Qué pasa si se asignan metas durante el afio que no estaban contempladas en el
plan o dentro de las metas u objetivos definidos?, como se evaluaria? (Lisette
Villalobos Sequeira —Ministerio de Hacienda)

R/ Tener presente que cada proceso de gestidon del desempefio tiene un ciclo que dura un
afio, sin embargo, comprende cuatro etapas, siendo la etapa de “Seguimiento” en la que se
debe valorar el grado de avance de cumplimiento de las metas y posibles ajustes a los
objetivos de trabajo, asi como reforzamiento de comportamientos positivos, identificar
aspectos de mejora , contingencias y fortalecimiento en el desarrollo de las competencias,
con el propésito de valorar conjuntamente con el colaborador el cumplimiento o avance de

las metas y objetivos.

La calificacion es 80% y 20%; qué sucede cuando el servidor obtiene el 20% pero por
motivos externos, el cumplimiento de objetivos en muy bajo para la unidad
organizativa donde labora, y la nota no es satisfactoria, pero ese cumplimiento no es
atribuible directamente a ese evaluado? (José Alonso Ledn Carballo CEN-CINALI)

R/ Tal y como se sefal6 en la capacitacion es un asunto que puede ser objeto de revision
por parte de la OGEREH, en caso de existir justificantes, conforme lo dispuesto en punto 2.3
de los lineamientos técnicos y metodolégicos, ante situaciones justificadas que
comprometan el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas , se deben realizar los
ajustes correspondientes, acordes con los aspectos contemplados en la etapa de

retroalimentacion al colaborador (a)
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15.

16.

En la primera etapa del ciclo de evaluacion “Planificacion de la Gestion”, Quién
verifica el cumplimiento de objetivos y metas correspondiente al 80%? ¢La Direccion
de Planificacién Institucional? ¢Las Jefaturas? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Las Jefaturas porque son las que definieron las metas en conjunto con el colaborador,

conforme a los planes que la Unidad de Planificacion definio

Con respecto al tema de planificacion, cada jefatura establece las metas y objetivos en
conjunto con los servidores. ¢Se debe elaborar un formulario por cada funcionario?
(Viviana Ledn Palma — DGAC)

R/ Los planes los define el jerarca con las areas sustantivas y estos son formalizados por las
Unidades de Planificacion institucional con la que la OGEREH debe coordinar lo relativo
como se indico en el oficio DG-CIR-006-2020 del 16 de marzo del 2020.

ETAPA DE SEGUIMIENTO

El seguimiento de la Evaluacién del desempefio lo debe realizar las jefaturas, pero
como se implementard, ¢con un formulario? ¢Queda a la discrecién de cada jefatura
como medirlo? ¢O la Direccion RRHH debe de disefiarlo? (Gabriela Alvarez Brizuela —
MINAE)

R/ El Modelo debe contemplar la etapa de seguimiento, asi como el instrumento a utilizar

con el fin de estandarizar su metodologia a seguir.

¢El seguimiento, la evaluacién y la realimentacion debe quedar plasmado en el
modelo de evaluacién? ¢O en un instrumento aparte? (Gabriela Alvarez Brizuela —
MINAE)

R/ El modelo como tal incluye las etapas y se deben disefiar los instrumentos

correspondientes.

¢ Cual sera el mecanismo mediante el cual las oficinas de Recursos Humanos daran el
seguimiento a los Planes de Seguimiento y Mejora del Desempefio? (Ana Yancy Arias
Castro — MAG)

R/ La metodologia la define la OGEREH, sin embargo, el Plan de mejora es un acuerdo
entre la jefatura y el servidor, donde la jefatura debe darle seguimiento del desempefio del
colaborador. Es recomendable advertir a la jefatura que antes de que decida acciones a
realizar por el colaborador como “planes de capacitacion”, debe coordinar previamente con

la OGEREH o bien tomar alguna medida correctiva de acuerdo a sus posibilidades.
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Esta etapa de seguimiento en el INA la aplicamos como modificacién a los objetivos

planteados, sin embargo, se realiza en los meses de setiembre y octubre. ¢Se debe

aplicar en junio o podemos mantenernos como hasta este momento? (Carolina Bonilla

Saenz—INA)

R/ Se debe realizar en junio, pero se puede realizar ademas de junio en varios momentos si

la institucion lo considera conveniente.

Las sesiones de "seguimientos adicionales" (2.3.), que se realizaran cada 3 meses,
deberan informarse a las OGEREH? ¢Los resultados de esas sesiones quedaran
registrados en el mismo instrumento de Evaluacion del Desempefio? (Lizbeth
Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ Si este aspecto debe quedar reflejado en el instrumento que se disefie.

¢Para dar seguimiento a la Evaluacion cual formulario debemos utilizar o con que
instrumento vamos a dar el respectivo seguimiento y en qué momento debemos
aplicar ese seguimiento, esto en virtud que el Art. 9 del decreto establece que la
jefatura debe evaluar en el mes de mayo? (Viviana Leén Palma — DGAC)

R/ Se debe realizar en junio, pero se puede realizar ademas de junio en varios momentos si
la institucion lo considera conveniente. Cada institucion debe elaborar sus propios
instrumentos.

EVALUACION DEL DESEMPERNO

¢, Qué criterios se deben incluir en la calificacion de la “autoevaluacion”? ;Coémo se
debe realizar ese procedimiento? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)
R/ El 5% de autoevaluacién es un andlisis autocritico de su desempefio que efectia el

colaborador a él mismo, la OGEREH definira la metodologia para que el colaborar lo defina

¢En el apartado evaluar a “¢ Alta Direccion Publica”, qué criterios se evaluaran y cémo
sera el procedimiento para la evaluacién por parte de los colaboradores? (Gabriela
Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decision de la institucion en qué momento lo realiza y que aspectos contemplar. Sin
embargo, esta debe estar definida para febrero de cada afio para la evaluacion de los cargos

que tiene asignada la familia de “Alta Direccion Publica”.
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Cémo se define la puntuaciéon y niveles de cada apartado, para que al final sume el
100%. (80%, 20%) (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Tiene que tomarse en cuenta las tablas de calificacion y ponderacién facilitadas.
Ademas, las notas asignadas a los criterios de evaluacion se multiplicaran por el factor
correspondiente, segln la Tabla de Ponderacion, lo que dara como resultado, la cantidad
de puntos de cada criterio de evaluacién. La nota final sera la sumatoria de todos los puntos

obtenidos en cada criterio evaluado.

En este nuevo modelo, quien califica sera la jefatura administrativa o la técnica, y que
sucede en los casos donde se cuenta con ambas jefaturas. (Ana Yancy Arias Castro —
MAG)

R/ Le corresponde a la jefatura administrativa quien podra solicitar el criterio de la jefatura

técnica.

¢ Como se realiza la evaluacion del desempefio de los casos especiales? (Ana Yancy
Arias Castro — MAG)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

¢,Como se aplica la evaluacion del desempefio de los Auditores? Y todos aquellos
puestos excluidos, confianza y exceptuados. Se pueden disefiar nuevos formularios
exclusivos en la institucion o se aplican los mismos de manera supletoria. (Ana
Yancy Arias Castro — MAG)

¢;Los puestos excluidos del Régimen, como se evaltan? (Maribel Salazar Valverde —
PGR

Cbémo aplicara la evaluacién para las contrataciones por servicios especiales? ¢Como
aplicara el tema de la evaluacién con los funcionarios en puestos de confianza, si la
institucion desea aplicar lo mismo debe la STAP aprobar? ¢(Como se definen los
dominios y competencias? (Lissette Villalobos Sequeira — Ministerio de Hacienda)

R/ Las OGEREH para los puestos de confianza y los excluidos podria utilizar lo establecido
en el Decreto 42087-MP-PLAN “Lineamientos Generales de Gestién del Desempeno de las
Personas Servidoras Publicas” o bien la metodologia que definan, pero es deseable que
realicen la consulta del caso a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria (STAP o
a MIDEPLAN, segun corresponda.

¢El Servicio Civil va a facilitar el instrumento para la autoevaluacién? (Sonia Pérez
Hernandez — PGR)
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R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucion tiene caracteristicas especificas,

por lo que cada Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos (OGEREH), debe

elaborar sus propios instrumentos.

Puede decidir incluso en este aspecto, que no se utilizara ningln instrumento, sino que cada

servidor realice su evaluacion de acuerdo con su autopercepcion del trabajo realizado.

¢El Servicio Civil va a facilitar el instrumento para la evaluacion de los Jerarcas?
(Sonia Pérez Hernandez — PGR)

R/ Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decision de la institucion en que momento lo realiza y que aspectos contemplar. Sin
embargo, esta debe estar definida para febrero de cada afio para la evaluacién de los cargos

que tiene asignada la familia de “Alta Direccion Puablica”.

¢,Coémo se va a realizar la Evaluacién de los Maximos Jerarcas? (Sonia Pérez
Hernandez — PGR)

R/ Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decision de la institucion, definir cudles competencias considerara en estos casos, para lo
cual debe revisar la lista de las competencias que aplican a los puestos gerenciales, que se

encuentran definidas en el Diccionario de competencias emitido por esta Direccién General.

Ahora bien, en el caso de los puestos de maximos jerarcas que ocupen puestos excluidos
del Régimen de Servicio Civil o de confianza, deberan de sujetarse a las normas que
establezca MIDEPLAN o bien la STAP en este caso.

Considerando la respuesta adjunta emitida por la Licda. Elia Carvajal, ORH-DGSC. Los
coordinadores de las Areas funcionales nombrados con una clase de puesto de
Profesional de Servicio Civil 2 o jefatura a cargo de esas Areas: ¢Pueden realizar y
firmar las Evaluaciones del Desempefio de las personas Servidoras Publicas a su
cargo? Este proceso en la actualidad lo ejecuta el Jefe de Unidad y en algunos casos
en forma conjunta con la Jefatura del Area, sin embargo, de acuerdo con la respuesta
adjunta a la consulta planteada requerimos mayor claridad para establecerlo
formalmente a partir del GDD-2020. (MBA. Arlette Rodriguez Howell — Marielos
Villalobos - Ministerio de Salud)

R/ Con respecto a la consulta planteada la sefiora Elia es necesario reiterar con respecto al
primer tema “de que actualmente existe en el archivo Institucional un equipo de trabajo,
liderado oficialmente por un Profesional de Servicio Civil 2”, la clase como bien usted lo

sefiala, establece que puede ejercer supervision, siempre y cuando sea sobre personal de
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menor nivel. Ademas, conforme a la necesidad de la organizacion del trabajo que se haya
establecido a lo interno de la institucion y en este caso el superior de ese puesto lo
establecido formalmente, motivo por el cual puede realizar la evaluacién de desempefio
respectiva. En relacién a la duda que le surge a la Unidad de Progreso Humano con

“

respecta a “...si la clase lo permite podria ejercer la supervision, pero el instrumento de
evaluacién actual del Ministerio de Salud al no ser esta clase una clase formal de jefatura
establecida en la estructura del Manual de Clases Anchas, no estaria dentro de las clases
sefialadas como jefaturas formales que puedan evaluar al personal a su cargo...”. Es
necesario reiterar que la clase de Profesional de Servicio Civil 2, dentro del Manual de
Clases sefiala que puede ejercer supervision de clases menores, que, si bien no es una
clase de jefatura como tal, si permite la supervision de personal, por lo que el formulario a
utilizar seria el que corresponde a la clasificacion que ostenta actualmente —PSC2-, porque

son las labores esenciales del puesto

¢Parala evaluaciéon de colaboradores a jefaturas: ¢en qué momento se realizan? ¢por
gué es parte de la nota final de esos jefes?, ¢ Cémo se adiciona para se le incluya en el
resultado final? (José Alonso Ledn Carballo - CEN CINAI)

R/ Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decision de la institucion en que momento lo realiza y que aspectos contemplar. Sin
embargo, esta debe estar definida para febrero de cada afio para la evaluacion de los cargos

que tiene asignada la familia de “Alta Direccién Publica”.

¢,COmo se va a manejar el porcentaje asignado a las contralorias del servicio, de
donde se desprende este valor? ¢ Tienen algun formato para obtener este porcentaje?
(Alexandra Solis Solis - IAFA)

¢No entendemos la participacién de la Contraloria en el tema de asignacion de rubros
a que se refiere el Decreto? (Viviana Le6n Palma — DGAC)

R/ Referente a las dos preguntas anteriores, se debe decir que en cuanto al 5% que le
concierne otorgar la Contraloria de Servicios, este refiere a la percepcion de los usuarios
hacia el servicio de la institucién, ya que la Contraloria de Servicios le corresponde
recomendar a la jerarquia institucional los rubros a evaluar en relacién con las funciones que
les asigna el articulo 14 de la Ley Reguladora del Sistema Nacional de Contraloria de
Servicios, Ley N° 9158, con el fin de garantizar los derechos de las personas usuarias de
los servicios que brindan la institucién. Es importante recordar que aquellas que poseen
dentro de sus estructuras organizacionales “Contralorias de Servicios”, las OGEREH
deberan coordinar con las mismas su participacion en el proceso de gestion de la evaluacion

del desempefio y establecer la metodologia a seguir.
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Por qué la Contraloria de Servicios entra tardiamente al proceso de evaluacion del
desempefio? ¢Cual es la intencién de dicha decisién? (Lissette Villalobos Sequeira —
Ministerio de Hacienda)

R/ El decreto asi lo establece en su transitorio |, se desconoce la intencion del legislador en
este rema, pero se supone que se debe a que se requiere de un tiempo prudencial a efecto
para que las Contralorias definan una metodologia de estudio del servicio brindado por la
respectiva institucion, de tal manera que el mismo brinde datos objetivos de la calidad y
oportunidad del servicio, y que ello sirva de base para evaluar a los funcionarios
responsables de su prestacion.

Tengo entendido que las Contralorias de Servicio estarian quedando fuera del
proceso, me pueden aclarar ¢, (Sergio Fonseca)

R/ En el Transitorio | del Decreto 42087-MP-PLAN define en su parrafo tercero “...Se debera
iniciar con la evaluacion de los componentes establecidos en el articulo 11; con excepcion
del tercer nivel relativo a las contralorias de servicios y la auto-evaluacion, los cuales se
evaluarda mas tardar, en el afio 2022. El peso relativo de los componentes que se
evaluaran a partir del 2022, se distribuira proporcionalmente, entre los demas componentes
de la evaluacion del desempefio...”. En razén de lo anterior, para el afio 2022 se debera

estar incluido este porcentaje, salvo que en un futuro, MIDEPLAN disponga lo contrario.

¢En el tercer nivel usuarios y contraloras que se aplica a la alta direccion
correspondiente al 5 % de cumplimiento de metas corresponderia a una evaluacion a
los clientes sobre el cumplimiento de los objetivos institucionales. (Ruth Lépez)

R/ En cuanto al 5% que le concierne otorgar la Contraloria de Servicios, este refiere a la
percepcién de los usuarios hacia el servicio de la institucién, ya que la Contraloria de
Servicios le corresponde recomendar a la jerarquia institucional los rubros a evaluar en
relacion con las funciones que les asigna el articulo 14 de la Ley Reguladora del Sistema
Nacional de Contraloria de Servicios, Ley N° 9158, con el fin de garantizar los derechos de
las personas usuarias de los servicios que brindan la institucion. Es importante recordar que
aquellas que poseen dentro de sus estructuras organizacionales “Contralorias de Servicios”,
las OGEREH deberan coordinar con las mismas su participacién en el proceso de gestion de

la evaluacidn del desempefio y establecer la metodologia a seguir.

SAclarar como se involucra la Contraloria en el proceso de evaluacion? (Marisol
Ramirez)

R/ En cuanto al 5% que le concierne otorgar la Contraloria de Servicio, este refiere a la
percepcion de los usuarios hacia el servicio de la institucion, ya que la Contraloria de
Servicios le corresponde recomendar a la jerarquia institucional los rubros a evaluar en

relacion con las funciones que les asigna el articulo 14 de la Ley Reguladora del Sistema
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Nacional de Contraloria de Servicios, Ley N° 9158, con el fin de garantizar los derechos de
las personas usuarias de los servicios que brindan la institucién. Es importante recordar que
aquellas que poseen dentro de sus estructuras organizacionales “Contralorias de Servicios”,
las OGEREH deberan coordinar con las mismas su participacién en el proceso de gestion de

la evaluacién del desempefio y establecer la metodologia a seguir.

¢El aporte de la Contraloria se solicita cada afio? (Marisol Ramirez)

R/ Efectivamente esto se debe solicitar cada afio.

¢ Qué pasa con el porcentaje del 5%, si en la institucion no tiene creada la Contraloria
de Servicios? (Adicional)

R/ Como regla general, si la institucion no tiene el tercer nivel —Contralorias de Servicios-,
la puntuaciéon del mismo se distribuird proporcionalmente en el resto de niveles,

principalmente entre el primer y segundo nivel -80%-.

No obstante, es preciso sefialar que segun la Ley Reguladora del Sistema Nacional de
Contraloria de Servicios, Ley N° 9158, toda institucion debe contar con estas instancias al

servicio de los usuarios, aunque sea conformada por una sola persona.

¢Se realizara una evaluacion en el mes de febrero y otra en mayo? (Viviana Lebn
Palma — DGAC)

R/ Son dos etapas del Ciclo de la Gestidon de la Evaluacién, la etapa de “evaluacion” se
realiza en el mes de febrero y es cuando se evalla el periodo anterior, mientras que la etapa
de “seguimiento” comprende el seguimiento a los compromisos pactados para el nuevo ciclo,
y debe realizarse en el mes de junio de cada afio, no obstante, si se requieren seguimientos

adicionales, la jefatura podra realizarlos.

Los formularios para los servidores que van a evaluar a las Jefaturas del Nivel
Gerencial, seran con las mismas ponderaciones de ese Nivel. (Alvaro Francisco
Alvarez Navarro — DINADECO)

R/ En cuanto a la evaluacién que los colaboradores brindan a los puestos que se les asigna
la familia de puestos “Alta Gerencia’es importante que cada OGEREH a la hora de disefiar el
instrumento debe contemplar este aspecto y es decision de la institucién en que momento lo
realiza y que aspectos contemplar. Sin embargo, ésta debe estar definida para febrero de
cada afio para la evaluacion de los cargos que tiene asignada la familia de “Alta Direccion
Publica”.Debe contemplarse las que se encuentran establecidas en la tabla de ponderacién
definida por MIDEPLAN, tanto por niveles como por los porcentajes definidos en la misma.

Los aspectos de la autoevaluacidon de cada uno de los servidores y que equivale al

5%, los definen Jefe y colaborador al igual que la ponderacion de los mismos y
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cuantos seria la cantidad de items minimos o maximos. (Alvaro Francisco Alvarez
Navarro — DINADECO)

R/ El 5% de autoevaluacion es un analisis autocritico de su desempefio que efectla el

colaborador a él mismo, la OGEREH definir4 la metodologia para que el colaborar lo defina

Cbémo se establece el 5% en el tercer nivel? (Marisol Ramirez Cordero - MJP)

R/ En cuanto al 5% que le concierne otorgar la Contraloria de Servicios, este refiere a la
percepciéon de los usuarios hacia el servicio de la institucidn, ya que la Contraloria de
Servicios le corresponde recomendar a la jerarquia institucional los rubros a evaluar en
relacion con las funciones que les asigna el articulo 14 de la Ley Reguladora del Sistema
Nacional de Contraloria de Servicios, Ley N° 9158, con el fin de garantizar los derechos de
las personas usuarias de los servicios que brindan la institucidon. Es importante recordar que
aquellas que poseen dentro de sus estructuras organizacionales “Contralorias de Servicios”,
las OGEREH deberan coordinar con las mismas su participacion en el proceso de gestion de

la evaluacion del desempefio y establecer la metodologia a seguir.

¢Es recurrible que el jefe apele la calificacion de sus colaboradores y viceversa?
(Lissette Villalobos Sequeira — Ministerio de Hacienda)
R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

Los funcionarios de la Auditoria Institucional siempre han sido evaluados por el
modelo actual, sin embargo el nuevo modelo y formato exige un PTA, y ellos no lo
realizan porque ellos a quien le remiten su informe de cumplimiento es a la Contraloria
General de la Republica, por ello la consulta es si para Servicio Civil las Auditorias
quedarian exentas de la Evaluacion o para efectos de desempefio institucional como
funcionarios de MIDEPLAN y de cualquier otra institucion bajo el Régimen estarian
obligadas a elaborar sus PTA solo para estos efectos de Evaluacion? (Maribell Chacon
Barboza - MIDEPLAN)

R/ Todos los funcionarios deben ser evaluados con el nuevo modelo , recordemos que con
base en las funciones que realizan seran ubicados en la familia de puestos , no todos los
puestos tienen participacion en los primeros dos niveles de la planificacion.

Igualmente, los puestos de confianza, aunque no estan bajo el Régimen,
nosotros siempre los hemos evaluado con el mismo modelo, siendo que ellos igual
desean ser evaluados para efectos de desempefio y curriculum. Los Despachos de la
Ministra, Viceministra y Oficialia Mayor también elaboran sus PTA, por lo que igual
estan incluidos dentro de este nuevo Modelo. (Maribell Chacon Barboza - MIDEPLAN)

R/ Eso es una decision exclusiva de la administracion si aplica el mismo modelo.
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Siendo asi se les solicitasu asesoria, recomendacién o sugerencia en avalar la
equiparacién que a nuestro criterio podria ser similar con la escala de puestos de
servicio civil como a continuacion detallo: Importante resaltar que se equiparan con
los puestos que consideramos similares segln los puestos que tenemos. (MIDEPLAN

- Ministerio de Hacienda)

PUESTOS DE EQUIPARACION PUESTOS
CONFIANZA DGSC
Ministro Gerente de Servicio Civil 1
Viceministro Gerente de Servicio Civil 1

Oficial Mayor y Director

Administrativo Gerente de Servicio Civil 1

Asesor Profesional Profesional de SC 3

Consultor Licenciado

Experto Profesional Jefe de SC 1

Asistente Administrativo

Confianza Secretaria 1

Asistente Técnico

Confianza Técnico de SC 3

Auditor Nivel 1

Gerente de Servicio Civil 1

R/ Las OGEREH para los puestos de confianza y los excluidos podria utilizar lo establecido
en el Decreto 42087-MP-PLAN “Lineamientos Generales de Gestién del Desempefio de las
Personas Servidoras Publicas” o bien la metodologia que definan, pero es deseable que
realicen la consulta del caso a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria (STAP),
segun corresponda. No obstante, si la instituciéon desea utilizar el mismo modelo con dichos
puestos, es una decision exclusiva de la administracion, al igual que esta comparacion de

equiparacion.

¢ Con respecto al 5% correspondiente a la evaluacion por el colaborador, en que se
basaria? competencias del jefe? o0 metas de desempefo? (Catherine Ramirez Solano —
MEP)

R/ Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decisiéon de la institucion en que momento lo realiza y que aspectos contemplar. Sin
embargo, esta debe estar definida para febrero de cada afio para la evaluacién de los cargos

que tiene asignada la familia de “Alta Direccién Publica”.
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Aporte: Finalmente, esta dependencia aprovecha la oportunidad para informarle, que con
respecto al otorgamiento del 5% que conceden los colaboradores a las Altas Direcciones;
esta dependencia ha examinado la posibilidad de que este rubro sea dado mediante un
instrumento que aplicaria el jefe inmediato de estos jerarcas, considerando una guia en la
cual se verifique la capacidad de gerenciamiento realizado con el personal a cargo. Este
sera verificado tomando como parametro las ocasiones que los colaboradores de estas
instancias acudan a entes contralores como: Disciplinario Legal, Auditoria General, Oficina
de Equidad de Género, Contraloria de Servicio o Jefatura inmediata. (Gerardo GOmez
Mufioz —MSP)

R/ Muchas gracias por el aporte

FAMILIAS DE PUESTOS

¢Es correcto incluir al Médico de Empresa que atiende a los funcionarios y no a la
ciudadania en la familia “Prestacion de Servicios Publicos”? (Ana Yancy Arias Castro
-MAG)

R/ La OGEREH debe revisar cada familia de puestos y revisar cual definicion de familia de
puesta se adapta a los cargos de la organizacién, con respecto al tipo de actividades que
ejecuta y niveles de responsabilidad en la organizacion, tener presente que prestacion de
servicios publicos ubica a cargos que brindan servicios a la ciudadania, médicos,

educadores, policias entre otros.

Ese 5% son para los puestos ubicados en la familia de Servicios a la ciudadania?
(Freddy Gutiérrez)
R/ El 5% que se define para todas las familias de puestos en la tabla de Ponderacién de los

criterios de evaluacién es para el criterio autoevaluacion.

También en el Tercer nivel, se aplica un 5% para las familias Alta Gerencia Publica y

Prestacion de Servicios Publicos.

Asi también esta otro 5% de evaluacién de los colaboradores hacia los funcionarios que

corresponden a la familia de Alta Gerencia Publica

¢ Cudles aspectos deben ser considerados en la calificacién del personal a su jefatura
inmediata de las familias de Alta Direccidon Publica? ( Ana Yancy Arias Castro —-MAG)

R/ En el punto 2.2.5 del Lineamiento emitido por la Direccion General de Servicio Civil indica:
“Esta evaluacion se refiere a la calificacion que se le realiza a los puestos que se encuentran

contemplados en la familia denominada “Alta Gerencia Publica”, de acuerdo con los criterios
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institucionales que se definan. Tiene un 5% del 20% total, segun la “Tabla de ponderacion

de los criterios de evaluacién sequn la familia de puestos”.

Cada OGEREH a la hora de disefiar el instrumento debe contemplar este aspecto y es
decision de la institucion en qué momento lo realiza y que aspectos contemplar. Sin
embargo, esta debe estar definida para febrero de cada afio para la evaluacion de los cargos

que tiene asignada la familia de “Alta Direccion Publica”.

¢La distribucién de porcentajes se puede realizar en todas las familias y niveles? (
Ana Yancy Arias Castro —-MAG)

R/ La tabla “Ponderacién de los criterios de evaluacién segun la familia de puestos”
establece los criterios de evaluaciéon y los porcentajes establecidos segun cada una de las
familias de puestos.

Los porcentajes se pueden distribuir en los niveles | y Il a los niveles IV y V, pero no se
puede distribuir del 80% determinado con base en los diferentes niveles de planificacién
hacia el componente del 20% que es para medir las competencias individuales,
autoevaluacion y para el caso de las jefaturas también la calificacibn que efectien las

personas trabajadoras bajo su cargo.

¢Cada formulario de evaluacion del desempefio se disefia con base en la Familia de
Puestos o el Grupo ocupacional o Estrato? ( Ana Yancy Arias Castro —-MAG)

R/ La Direccién General de Servicio Civil suministré una hoja en Excel a las Oficinas de
Recursos Humanos para que se les facilite la tarea de definicion de familia de puestos a
cada uno de los cargos.

Cada Instituciéon debe generar sus propios instrumentos de trabajo con respecto a la

Evaluacion del Desempefio.

El numeral 3.2. de los lineamientos, sefiala que los componentes de la evaluacion del
desempefio se ponderan segun la familia 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.
Seria muy valioso que se nos brinde una lista de puestos asignados a cada familia en

servicio civil, para tener un modelo para aplicarlo en la institucién, este tema es un

poco confuso ( Felicia Parreaguirre Arias —INA)
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R/ Tener presente que no se puede asignar una lista de puestos para ubicar cada familia de
puestos ya que cada Institucién tiene su particularidad con respecto a sus cargos, sin
embargo, la Oficina de Recursos Humanos debe hacer todo un ejercicio con base en los
aspectos que caracterizan cada una de las familias de puestos versus los cargos de la
institucion y ubicarlos en cada una de las cuatro familias definidas, si después de realizar
este ejercicio aln quedan dudas puede solicitar el asesoramiento a la Oficina de Servicio

Civil del sector que atiende su Institucion.

Ademas de lo anterior, esta Direccién General de Servicio Civil suministré una hoja en Excel
a las Oficinas de Recursos Humanos para que se les facilite la tarea de definicion de familia

de puestos a cada uno de los cargos.

SMICITT por ejemplo tiene personal de telecomunicaciones que no estan bajo el
régimen ellos se incluyen en una familia aparte? (Ménica Yashoka Ramirez Cruz-
MICITT)

R/ Tener presente que el Decreto 42087-MP-PLAN establece la evaluacion del Desempefio
y lineamientos para el desempefio de las personas servidoras publicas, sin embargo, los
lineamientos emitidos por la Direccién General de Servicio Civil aplica para puestos dentro
del Régimen de Servicio Civil, conforme al articulo 4° inciso f) del Decreto 42087-MP mismo
que indica: “Direccion General de Servicio Civil a partir de los lineamientos generales que
emita el rector en materia de empleo publico, dictar4d los lineamientos técnicos vy
metodoldgicos para la aplicacion de los instrumentos de evaluacion del desempefio en los

entes y 6rganos bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio Civil”.

De esta manera, en el caso de los puestos de confianza y excluidos del Régimen de Servicio
Civil, cabe la consulta a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria (STAP) o bien
a MIDEPLAN.

¢Es correcto que cada Institucion atendiendo su pertinencia y oportunidad ubique a
los funcionarios en el grupo de Familia que mejor cumpla con los objetivos
institucionales? No es correcto y justo que solo se evallen los Directores de Area,
deben evaluarse las jefaturas de Departamento y la Contraloria de Servicio debe
evaluar el trabajo de esos departamentos. (Sonia Pérez Hernandez — PGR)

R/ Respetamos su criterio, pero la tabla de ponderacion y cada uno de los criterios a evaluar
esta definida mediante el Decreto 42087-MP-PLAN, en donde solo se evalla por parte de
los colaboradores con un 5% a puestos ubicados en la familia de puestos de Alta Gerencia
Puablica. En cuanto al 5% que le concierne otorgar la Contraloria de Servicios, este refiere a

la percepcion de los usuarios hacia el servicio de la institucion, ya que la Contraloria de
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Servicios le corresponde recomendar a la jerarquia institucional los rubros a evaluar en
relacion con las funciones que les asigna el articulo 14 de la Ley Reguladora del Sistema
Nacional de Contraloria de Servicios, Ley N° 9158, con el fin de garantizar los derechos de
las personas usuarias de los servicios que brindan la instituciéon. Es importante recordar que
aquellas que poseen dentro de sus estructuras organizacionales “Contralorias de Servicios”,
las OGEREH deberan coordinar con las mismas su participacion en el proceso de gestion de

la evaluacion del desempefio y establecer la metodologia a seguir

¢Por qué Servicio Civil no propuso un modelo estandar que tuviera la posibilidad de
adecuarse a grupos de familia? (Sandra Villalobos Sequeira- Ministerio de Salud)

R/ Cada Institucidn tiene sus particularidades y conoce cada uno de sus cargos, por tanto,
es muy dificil definir y ubicar todo un grupo de cargos en una familia de puestos sin realizar
todo un ejercicio y valorar cada una de las caracteristicas particulares de los cargos
relacionadas con las actividades que ejecutan, siendo que la familia de puestos esta dada
conforme al Decreto 42087-MP-PLAN.

Ahora bien en cuanto al tema de competencias, el modelo ya esta dado con el Diccionario
de Competencias, en el cual se establecen las competencias aplicables segun clase de
puesto y el nivel de dominio requerido, quedando a criterio de la jefatura inmediata del

servidor, definir las evidencias que le permitan evaluar el cumplimiento de las mismas.

Ratificar que la Direccion General de Servicio Civil suministr6 una hoja en Excel a las
Oficinas de Recursos Humanos para que se les facilite la tarea de definicion de familia de

puestos a cada uno de los cargos.

¢cLa propuesta de familia de puestos debe ser aprobado por la DGSC? (Sandra
Villalobos Sequeira- Ministerio de Salud)

SC avala las familias de puesto que defina cada institucién, cémo sera el
procedimiento de aprobacion ( Lisette Villalobos Sequeira —Ministerio de Hacienda )

R/ La familia de puestos no debe ser aprobada por la DGSC, sin embargo, el modelo de
Gestion del Desempefio que elabore cada institucion perteneciente al Régimen de Servicio

Civil si requiere un aval por parte de la Oficina de Servicio Civil que la atiende.

¢Deberia ser conveniente que se estandarice el tema de familia de puestos, para
aclarar las dudas entre diferencias entre algunas familias, especialmente investigacién
analisis y prestacion de servicios? (Sandra Villalobos Sequeira- Ministerio de Salud)

R/ Tener presente que si existen dudas a la hora de ubicar un cargo en una familia de

puestos puede coordinar con los compafieros de la Oficina de Servicio Civil de cada sector,
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sin embargo, es importante indicar que en la Familia “Investigacion, Analisis y
Asesoramiento de politicas” se ubican aquellos cargos con “Actividades de analisis y disefio
de acciones y politicas que permitan el logro de productos clave para el cumplimiento de las
metas y objetivos estratégicos (servicios esenciales/labor sustantiva). Desempefian cargos
de jefatura intermedias y profesionales” y en la familia “Prestacion de servicios publicos” se
ubican cargos que brindan servicios a la ciudadania, tales como médicos, educadores,
policias, entre otros. Su principal contribucion se relaciona con metas de desempefio (cuarto

y quinto nivel).

¢ Qué se hace con los puestos excluidos y de confianza, se incluyen en la propuesta
de familias de puestos o deben hacer algun tramite diferente? (Sandra Villalobos
Sequeira- Ministerio de Salud)

R/ Se recomienda consultar a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria o0 a
MIDEPLAN al efecto, ya que el lineamiento girado por la Direccion General de Servicio Civil
aplica a puestos cubiertos por el Régimen de Servicio Civil tal y como lo establece el Decreto
42087-MP en su articulo 4° inciso f) “Direccion General de Servicio Civil: a partir de los
lineamientos generales que emita el rector en materia de empleo publico, dictara los
lineamientos técnicos y metodoldgicos para la aplicacion de los instrumentos de evaluacion
del desempefio en los entes y érganos bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio
Civil, Ley N°. 1581 de 3 de mayo de 1953...”

¢Los puestos que no tienen dependencia directa del despacho del Ministro, pero
tienen participacidon en decisiones estratégicas se pueden incluir en la alta gerencia,
aunque no dependan del despacho como dice la normativa? (Sandra Villalobos
Sequeira- Ministerio de Salud)

R/ Para ubicar un cargo en Alta Direccién Publica se debe tener presente que no soélo
obedece a la ubicacién del cargo sino por otra serie de aspectos tales como: que sea un
cargo de direccion y/o gerencia, ubicado en los niveles mas altos de la instituciéon y que
desempenfan actividades relacionadas con la toma, implementacidn, direccién y supervision
de decisiones estratégicas de la institucion. Tienen relaciéon con la parte sustantiva de la

institucion, sea aquella que tienen relacion directa con la razén de ser de la institucion.

¢Los puestos de Directores que dependen directamente del Ministro de Salud, pero no
cumplen una funcion técnica sino de staff deben ubicarse en la familia de Alta
Direccion Publica o en la familia de Gerencia y Administracién? Por ejemplo: Director
de Asuntos Juridicos, Directora de Planificacién. (Sandra Villalobos Sequeira-

Ministerio de Salud)
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R/ Para ubicar los cargos de Director de Asuntos Juridicos y Directora de Planificacién en la
familia Alta Direccién Publica tienen que analizar las tareas y responsabilidades de los
mismos a efecto de determinar si los mismos se pueden contemplar en el concepto de
cargos de Alta Direccion Publica, los cuales tienen las siguientes caracteristicas se
encuentran ubicados en los niveles mas altos de la institucién y las actividades que
desempefan estan relacionadas con la toma, implementacion, direccién y supervision de
decisiones estratégicas de la institucion o puede valorarse si son cargos que generan toma

de decisiones de relevancia para la institucion.

Los puestos de Directores de Area, Directores Regionales y Directores de Nivel
Central no dependen directamente del ministro, pero su rol en la direccién y
conduccion politica tiene un valor estratégico en la toma decisiones institucional, por
lo que se requiere aclarar si estos puestos se podrian incluir en la familia de Alta
Direccién Puablica. (Sandra Villalobos Sequeira- Ministerio de Salud)

R/ Tal y como se ha indicado en otras consultas esta familia de puestos de “Alta direccion
publica” presenta aspectos tales como: son cargos de direccion y/o gerencia, se encuentran
ubicados en los niveles mas altos de la institucion, desempefian actividades relacionadas
con la toma, implementacion, direccion y supervision de decisiones estratégicas, por tanto,

con este ejercicio la OGEREH puede determinar donde ubicar estos cargos.

¢La familia de puestos Prestacién de Servicios Publicos contemplan Unicamente los
servicios dirigidos al cliente externo o también los que se prestan al usuario interno?
Ejemplo: Consultorio Médico Institucional. (Sandra Villalobos Sequeira- Ministerio de
Salud)

R/ La Familia Prestacion de servicios publicos ya esta definida mediante el Decreto 42087 -
MP, por tanto, la OGEREH debe valorar si los servicios que brinda el consultorio médico se
enfocan hacia servicios a la ciudadania, familia que ubica cargos de médicos, educadores,

policias entre otros.

¢Los puestos profesionales que dependen directamente del Ministro de Salud, pero su
gestién suele ser de apoyo administrativo o relativo al campo de la investigacion,
andlisis y asesoramiento de politicas, pueden ubicarse en las familias Gerencia y
Administracién o Investigacion, Analisis y Asesoramiento de Politicas, segun la
naturaleza de sus funciones o deben ubicarse en la familia de Alta Direccion Pablica?
Por ejemplo: Personal del Despacho de Ministro, personal destacado en la Direccién

General de Salud. (Sandra Villalobos Sequeira- Ministerio de Salud)
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R/ Efectivamente este es el ejercicio que debe efectuar la OGEREH a la hora de asignar
cada cargo a una familia de puestos, si sus labores son de investigacion, andlisis y

asesoramiento de politicas y determinar si es en esta familia donde deben ubicarse.

¢,Como se va a proceder con la evaluacion del desempefio de los puestos excluidos,
estos requieren una agrupacién en familias? Por ejemplo, el puesto de Auditor
Interno, Consultor Licenciado Experto, entre otros. (Sandra Villalobos Sequeira-
Ministerio de Salud)

R/ Se recomienda consultar a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria ya que el
lineamiento girado por la Direccion General de Servicio Civil aplica a puestos cubiertos por el
Régimen de Servicio Civil tal y como lo establece el Decreto 42087-MP en su articulo 4°
inciso f) “Direccion General de Servicio Civil: a partir de los lineamientos generales que emita
el rector en materia de empleo publico, dictara los lineamientos técnicos y metodolédgicos
para la aplicacion de los instrumentos de evaluacion del desempefio en los entes y 6rganos
bajo el &mbito de aplicacién del Estatuto de Servicio Civil, Ley N°. 1581 de 3 de mayo de
1953...”

La aplicacion del anexo 1 "Tabla de ponderacién de los criterios de evaluaciéon segun
la familia de puestos del Decreto 42087-MP-PLAN"; en el caso del Ministerio de Salud
se esta considerando incluirlo en forma especifica (Cualitativa y Cuantitativa) segun
familia de puestos en la etapa | del proceso en el formulario "Planificacion (Metas y
Objetivos)", y que en los formularios de Evaluacion del Desempefio y consolidado de
los resultados de calificados se indique el resultado final desglosado solo en 80% y
20%, no por niveles como se detalla en ese Anexo 1. Esto considerando que no
contamos con un sistema automatizado. En tales casos: ¢Podemos continuar en esta
linea de trabajo (MBA Arlette Rodriguez Howell- Ministerio de Salud).

R/ Tener presente que la Tabla de Ponderacién de los criterios de evaluacion segun la
Familia de puestos esta definida mediante el Decreto Ejecutivo 42087-MP-PLAN, siendo que
los criterios son cuantitativos y no cualitativos, asimismo los “Lineamientos técnicos y
metodologicos para la implementacién del Proceso de Gestion del Desempefio en las
instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil “ establece en el punto 2. , que dicho
modelo esta integrado por el 80% correspondiente al cumplimiento de objetivos y metas
conforme a los instrumentos de planificacion estratégica y operativa y el 20% restante por los
criterios  previamente  establecidos  institucionalmente-competencias  individuales
autoevaluacion y en el caso de Is jefaturas, también se incluir4 dentro de los componentes
del 20% la calificacion que efectien las personas servidoras bajo su cargo con respecto a

su gestion.
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21. Con respecto a la asignacién de los puestos de jefaturas en las categorias de las
familias de puestos indicadas por MIDEPLAN, quisiera que por favor se me aclara si
no deben incluirse todos los puestos de jefaturas como "Alta Direccion", esto para
que puedan ser calificados por sus subalternos, ya que es la Gnica familia de puestos
gue tiene un porcentaje asignado para esta evaluacion. ( Alexandra Solis Solis-IAFA)
R/ Tener presente que cada cargo se ubica en la familia de puestos respectiva conforme a
las actividades y demas caracteristicas determinadas en cada familia de puestos, por tanto,
no todos los cargos de jefatura de la organizacion pertenecen a la familia “Alta Direccién” por
ser jefaturas, también tienen que analizar otros aspectos tales como: cargos de direccién y/o
gerencia, ubicados en los niveles mas altos de la institucion, desempefian actividades
relacionadas con la toma, implementacion, direccion y supervision de decisiones
estratégicas, si por el contrario realizan actividades de analisis y disefio de acciones y
politicas que permitan el logro de productos clave para el cumplimiento de las metas y
objetivos estratégicos (servicios esenciales/labor sustantiva) también ubica cargos de

jefaturas intermedias y profesionales.

22. Los porcentajes indicados por MIDEPLAN para cada uno de los niveles de cada familia
de puestos pueden ser modificados, entendiéndose que se respetaria que el total del
80% se mantenga. Esto porque hay algunos puestos que pueden estar en una misma
familia de puestos, pero por sus funciones no tengan el mismo nivel de incidencia en
el primero o segundo nivel, por ejemplo. ( Alexandra Solis Solis-IAFA)
R/ Los porcentajes y criterios indicados en la tabla de los criterios de evaluacion no pueden
ser modificados, a lo sumo distribuir algin porcentaje en forma equitativa sino existen

algunos de los planes en los otros niveles de cuarto y quinto nivel.

23. Deseamos contar con su asesoria en lo que respecta a la clasificacion de los puestos
de la institucidn en las familias de puestos. Para ello, me permito detallarle en cuadro
infra, una agrupacion basica de los puestos con los que el MEIC cuenta y la debida
clasificacion dentro de las familias de puestos, para que por favor nos pueda indicar si

los mismos se encuentran bien ubicados: (Diana Murillo Alpizar —-MEIC)

‘ Puesto del MEIC Familia de Puesto Asociada
Viceministros
Directores Alta direccién publica
Jefes
Direcciones sustantivas: Investigacion, analisis y
Direccion de Apoyo al Consumidor asesoramiento de politicas
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Puesto del MEIC Familia de Puesto Asociada

Direccion de Apoyo a la Pequefia y

Mediana Empresa

Direccion Mejora Regulatoria

Direcciéon de Estudios Econémicos

e Investigaciones de Mercado

Direccion Defensa Comercial

Direccion Calidad

Direccion Administrativa:

RH

Servicios Generales

Gestion de Archivo
TI

Proveeduria Institucional

Financiero Contable Gerencia y Administracion

Unidades Asesoras:

Asesoria Legal

Planificacion

Comunicacion y Prensa

Auditoria Interna

Cooperacion Internacional

R/ Sobre esta consulta, favor coordinar con la OSC de su atencion para que le brinden la
orientacion general del caso, que le facilite ubicar cada puesto y cargo dentro de las familias
de puestos definidas en el Decreto 42087-MP-PLAN.

Una vez aclarado el punto anterior, deseamos saber si se debe hacer una herramienta
de evaluacién para cada familia de puesto. Lo anterior, nace de la distribucion de los
porcentajes de las metas en los diversos niveles de planificacion, dependiendo de la
familia de puestos en el que el profesional se ubique (cuadro de ponderacién de los
criterios de evaluacion segun la familia de puestos expuesto en la sesion del viernes)
(Diana Murillo Alpizar -MEIC).

R/ Cada Institucion define sus propios instrumentos y la forma de trabajar el tema, sin
embargo, el Area de Gestion de Recursos Humanos, les suministré una tabla en Excel para

que se les facilite la asignacion de familia de puestos
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¢Hay puestos en el CTP, de niveles técnicos, qué es importante incluirlos? (Farid Le6n
Gonzéalez-CTP)

R/ Tener presente que los puestos de técnicos no se les ubica familia de puestos, para las
instituciones del Régimen de Servicio Civil, la familia de puestos corresponden a los puestos
profesionales, iniciando con el Profesional de Servicio Civil 1, grupos A y B, con nivel de

bachillerato universitario.

A los puestos técnicos, no se les asigna familia de puestos, segun los lineamientos emitidos
por la D.G.S.C. en el apartado 3 “otros aspectos a considerar” en donde indica “A estas
clases no se les define familia de puestos ya que para el Régimen de Servicio Civil,
especificamente en el Articulo 14 del Decreto 42087-MP se determina que se utilice la tabla
de ponderacion de los criterios de evaluacion (Anexo 1 del Decreto) en el cual se contempla
una columna con sus porcentajes especificos para los puestos no profesionales.

¢Nos podrian brindar una lista de puestos asignados a cada familia en Servicio Civil,
para tener un modelo para aplicarlo en la institucion? ¢De las aportaciones y de las
recomendaciones para nuestra ejemplificacion? (Ana Victoria Prado ZUfiga-COSEVI)

R/ Esta informacidn tendrian que coordinarla con la jefatura de la OGEREH, esta informacion
es resultado del analisis que se realice de cada cargo no forma parte de los insumos que

pueda brindar el Area de Gestion de Recursos Humanos.

¢Los Formularios de la nueva Gestion del Desempefio, hay que cambiarlos en su
totalidad, habria de redisefiar todas las plantillas y los nuevos estratos o familias
establecidas? (Alvaro Francisco Alvarez Navarro -DINADECO)

R/ La institucién valora los aspectos que debe redisefiar, sin embargo, tener presente que
anteriormente no se ubicaban los cargos en las diferentes familias de puestos, no es sino
con el Decreto 42087-MP que se establecen las mismas y estas no se pueden modificar. Se
pueden utilizar las plantillas de modelos que tenga la institucién ajustandolas al nuevo
modelo.

Las ponderaciones de los servidores que no puedan pertenecer a ninguna de las
familias, por ser un estrato No Profesional, como conductores, miscelaneos,
oficinistas, técnicos se mantienen con el Modelo de Evaluacion del Desempefio
Institucional anterior o deben considerarse otros (Alvaro Francisco Alvarez Navarro —
DINADECO)

R/ Tener presente que el Decreto 42087-MP establece el nuevo modelo de Evaluacion del

Desempefio, por tanto, todos los cargos de la Institucion se evaldan con el nuevo modelo, A

27



r )
‘05'}‘ RICA . ““‘l\ . 'i'."’
Servicio CiviL

29.

30.

31.

los puestos de estratos no profesionales, no se les asigna familia de puestos, segln los
lineamientos emitidos por la D.G.S.C. en el apartado 3 “otros aspectos a considerar’ en
donde indica “A estas clases no se les define familia de puestos ya que para el Régimen de
Servicio Civil, especificamente en el Articulo 14 del Decreto 42087-MP se determina que se
utilice la tabla de ponderacion de los criterios de evaluacién (Anexo 1 del Decreto) en el cual
se contempla una columna con sus porcentajes especificos para los puestos no

profesionales.

¢En la familia Gerencia y Administraciéon se pueden incluir puestos de jefatura? por
ejemplo, jefaturas de los departamentos administrativos? ( Margarita Montero Ortega —
Registro Nacional)

R/ Esto lo debe definir la OGEREH haciendo el ejercicio respectivo sin embargo, la familia
Gerencia y Administracion se orienta a cargos que brindan servicios de apoyo y soporte
para que las areas que realizan las actividades sustantivas puedan hacer sus labores, por lo

que se debe valorar si estas jefaturas pertenecen a esta familia.

¢, Qué pasa con esos colaboradores no profesionales, no seria evaluados? (Marisol
Ramirez Cordero —MSP)

R/ Todos los puestos deben ser evaluados, si bien es cierto, a los puestos no profesionales
no se les asigna familia de puestos, sin embargo, en la tabla de ponderacién de criterios y
porcentajes se define una columna final con estos rubros, ya que para el Régimen de
Servicio Civil, especificamente en el Articulo 14 del Decreto 42087-MP se determina que se
utilice la tabla de ponderacion de los criterios de evaluacion (Anexo 1 del Decreto) en el cual
se contempla una columna con sus porcentajes especificos para los puestos no

profesionales.

En el caso de aquellos puestos que son de confianza o excluidos del Régimen de
Servicio Civil, las OGEREH deben considerar dichos puestos para asignarles una
familia. Por lo tanto, conforme al Decreto N° 72087-MP-PLAN en su articulo 2, y por su
clasificacion, se estan incluyendo dos puestos en la familia que se detalla: (Kattia
Solis Bolafios-PGR)

Titulo de la clase | Especialidad Familia de puestos

Director General Puesto de confianza Alta Direccion Publica

Auditor Interno Awuditoria excluido RSC | Investigacion, Analisis y
Asesoramiento de Politicas

R/ Se recuerda que si bien es cierto el Decreto 42087-MP establece en su articulo 1° la

Evaluacion del Desempefio para las personas servidoras publicas, sin embargo, establece
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en el articulo 4° inciso f) “Direccion General de Servicio Civil: a partir de los lineamientos

generales que emitird el rector en materia de empleo publico, dictara los lineamientos
técnicos y metodolégicos para la aplicacion de los instrumentos de evaluacién del
desempefio de los entes y 6rganos bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio
Civil...”, siendo una decision interna de la Institucion si se usa los lineamientos emitidos por
la Direccion General de Servicio Civil, sin embargo, se recomienda realizar las consultas a la

Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria.

Para los siguientes puestos, que ofrecen servicio y por su especialidad, se estan
ubicando en la familia de puestos de: (Kattia Solis Bolafios-PGR)

Titulo de la clase Especialidad Familia de puestos

Profesional de Servicio Civil Psicologia Prestacion de Servicios Publicos
1 Grupo B

Profesional de Servicio Civil Rehabilitacion Prestacion de Servicios Publicos
1 Grupo B

Profesional de Servicio Civil Salud, Seguridad | Prestacion de Servicios Publicos
2 e Higiene

ocupacional

R/ La familia de puestos la define la OGEREH tomando en consideracion cada uno de los
aspectos que se establecen en cada familia, por ejemplo, prestacion de servicios, se ubica
en esta familia aquellos cargos que brindan servicios a la ciudadania, tales como médicos,
educadores, policias, entre otros, su principal contribucién se relaciona con metas de
desempefio de cuarto y quinto nivel.

Para los siguientes puestos, se estan asignando en la familia de: (Kattia Solis
Bolafios-PGR)

Titulo de la clase Especialidad Familia de puestos

Profesional de Servicio Civil 3 | Administracién Prestacion de Servicios Publicos

Profesional de Servicio Civil 3 | Ingenieria Investigacion, Andlisis y
Industrial Asesoramiento de Politicas

Profesional de Servicio Civil 2 | Mantenimiento Gerencia y administracion
Industrial

R/ Cada familia de puestos la define la OGEREH tomando en consideracién la definicién
establecida, para estos efectos tanto en el Decreto 42087-MP-PLAN, como en los
lineamientos técnicos y metodolégicos emitidos por la Direccion General de Servicio Civil, sin
embargo, si persiste alguna duda con respecto a este tema y donde ubicar un cargo en
determinada familia de puestos puede coordinar con la Oficina de Servicio Civil del Sector
gue les atiende, la Direccion General no se procedera con la ubicacion de los puestos de

una institucién, dentro de las familias de puestos.

Se brindara el acompafiamiento respectivo a la OGEREH, para facilitar la ubicacion de los
puestos en las familias de puestos definidas en el Decreto 42087-MP-PLAN.
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En cuantos a los puestos profesionales que se detallan seguidamente y por la

especialidad, se les estan asignando la familia de: (Kattia Solis Bolafios-PGR)

Especialidad Familia de puestos

Disefio Grafico Gerencia y administracién
Publicidad Gerencia y administracion
Periodismo Gerencia y administracion

R/ La familia de puestos no se define por especialidad, en realidad se hace por cargo,
revisando cada una de las familias definidas y la definicion de cada una de ellas, asimismo
las actividades relacionadas con estos cargos y los niveles de responsabilidad en la

organizacion.

Es muy importante revisar la razén de ser y la mision de la instituciéon, para poder analizar
gue exista coherencia entre el grado de responsabilidad de la persona servidora publica y
su nivel de contribucién en el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales y

sus funciones.

Ahora bien, para los puestos de jefatura intermedias que se detallan, no estan
clasificados con un nivel igual o superior al Bachillerato Universitario, por lo que no
se estan ubicando en ninguna familia de puestos. La pregunta es. ¢Tiene Jefatura
Intermedia? ¢Cémo ubicarlo conforme al nivel de responsabilidad de cargo de

(Investigacién, andlisis y asesoramiento de politicas)? (Kattia Solis Bolafios-PGR)

Titulo de la clase Especialidad Familia de puestos
Encargados de procesos Artes Graficas Sin asignar
técnicos 1 *

Encargados de procesos Artes Graficas Sin asignar
técnicos 2 **

Coordinador Artes Graficas Artes Graficas Sin asignar
Técnico en Artes Graficas Artes Graficas Sin asignar

Grupo B

e maronanea™
R/ Tener presente que a los puestos no profesionales no se les asigna familia de puestos,
por tanto, no podemos clasificarlos en la familia “Investigacidn, analisis y asesoramiento de
politicas), los criterios y ponderacion que se establecen para puestos no profesionales estan
dados en la ultima columna de la tabla de ponderaciones, factores que deben respetarse.

Segun los lineamientos emitidos por la D.G.S.C. en el apartado 3 “otros aspectos a
considerar” en donde indica “A estas clases no se les define familia de puestos ya que para
el Régimen de Servicio Civil, especificamente en el Articulo 14 del Decreto 42087-MP-PLAN

se determina que se utilice la tabla de ponderacion de los criterios de evaluacion (Anexo 1
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del Decreto) en el cual se contempla una columna con sus porcentajes especificos para los

puestos no profesionales.

¢El Decreto no incluye régimen policial? ¢Siendo éste otro régimen? Ya que en la
familia de puestos de prestacion de servicio en el Decreto si los incluye ( Lisette
Villalobos Sequeira —Ministerio de Hacienda)

R/ Tener presente que los lineamientos técnicos y metodolégicos emitidos por la Direccién
General de Servicio Civil aplica para puestos incluidos en el Régimen de Servicio Civil, tal es
asi, que el articulo 4° del Decreto 42087-MP sefala en el inciso f) “Direccion General de
Servicio Civil: a partir de los lineamientos generales que emita el rector en materia de
empleo publico, dictard los lineamientos técnicos y metodoldgicos para la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion del desempefio en los entes y dérganos bajo el ambito de

aplicacion del Estatuto de Servicio Civil...”

El Decreto 42087-MP-PLAN en su articulo 1° define que su objetivo es definir los
lineamientos generales que orientan la gestion del desempefio de las personas servidoras
publicas para promover su desarrollo, con el propésito de mejorar la gestion publica y
aumentar la generacion de valor publico. Las disposiciones en materia de evaluacién del
desempefio seran aplicables, a las personas servidoras publicas que desempefian
labores en las instituciones establecidas en el articulo 26 de la Ley de Salarios de la
Administracién Puablica, Ley N° 2166, no sélo a las personas servidoras publicas nombradas
en puestos del Régimen de Servicio Civil. La definicion de familias de puestos no es solo
para los puestos del Régimen de Servicio Civil, se recomienda revisar el Articulo 13 del

citado Decreto.

Sobre el tema de la familia de puestos: ¢qué objetivo tiene sabiendo que ya teniamos
grupos ocupacionales que pudieron hacer la funcién guia, que origen tiene? ¢La
propuesta que se hara en relacion a las familias de puestos es auténoma o lleva la
revision y visto bueno de la DGSC? ¢Se puede modificar? Lisette Villalobos Sequeira
—Ministerio de Hacienda)

R/ Tener presente que el actual Modelo Evaluacion del Desempefio fue dado mediante el
Decreto 42087-MP en cuyo articulo 1° indica “Objetivo. Definir los lineamientos generales
gue orientan la gestion del desempefio de las personas servidoras publicas para promover
su desarrollo con el propésito de mejorar la gestién puablica y aumentar la generacién de
valor publico”, por tanto, las familias de puestos estan definidas en el Decreto citado, sin
embargo, no requiere una aprobacion por parte de la Direccion General de Servicio Civil, es

un ejercicio que compete a la OGEREH realizar con base en las definiciones establecidas y
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el andlisis de las caracteristicas que presenta cada uno de los cargos. Ahora bien, la familia

de puestos no pueden ser modificadas ya que estan dadas por un Decreto.

La propuesta del modelo de evaluacién del desempefio de cada institucién si requieren

revision y aprobacion por parte de la DGSC.

¢En el Decreto indica que las jefaturas solo estan en familia de alta direccién publicay
ustedes indicaron que las jefaturas inmediatas estan en la familia de investigacion,
andlisis y asesoramiento de politicas?, ¢se si colocan en esta segunda familia no
podrian los colaboradores evaluarlos?, porque se incluyeron en esta Ultima familia?
Lisette Villalobos Sequeira —Ministerio de Hacienda)

R/ Tener presente que las familias de puestos fueron dadas mediante el Decreto 42087-MP
y los lineamientos técnicos y metodologicos de la Direccion General de Servicio Civil
ubicando en esta familia cargos cuyas actividades son de andlisis y disefio de acciones y
politicas que permitan el logro de productos clave para el cumplimiento de las metas y
objetivos estratégicos (servicios esenciales/labor sustantiva). Efectivamente contempla tanto
cargos de jefaturas intermedias y como profesionales, para esta familia de puestos no
procede la evaluacion del 5% por parte de sus colaboradores ya que es porcentaje dado

exclusivamente para cargos ubicados en la familia de puestos alta direccion.

Tanto en las familias de prestacién de servicios publicos como de gerencia y
administracion el Decreto sefiala a los no profesionales. ¢Porque ustedes lo sacaron?
Lisette Villalobos Sequeira —Ministerio de Hacienda)

R/ A los puestos de estratos no profesionales, no se les asigna familia de puestos, segun los
lineamientos emitidos por la D.G.S.C. en el apartado 3 “otros aspectos a considerar’ en
donde indica “A estas clases no se les define familia de puestos ya que para el Régimen de
Servicio Civil, especificamente en el Articulo 14 del Decreto 42087-MP-PLAN se determina
que se utilice la tabla de ponderacion de los criterios de evaluacion (Anexo 1 del Decreto) en
el cual se contempla una columna con sus porcentajes especificos para los puestos no

profesionales.

¢ Qué pasa con los puestos que son excluidos fuera del Régimen del Servicio Civil,
como se clasificarian?(Lorena Arce Arrieta -DGAC)

R/ Se recomienda consultar a la Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria ya que el
lineamiento girado por la Direccién General de Servicio Civil aplica a puestos cubiertos por el
Régimen de Servicio Civil tal y como lo establece el Decreto 42087-MP en su articulo 4°
inciso f) “Direccion General de Servicio Civil: a partir de los lineamientos generales que emita

el rector en materia de empleo publico, dictara los lineamientos técnicos y metodoldgicos
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41.

42.

para la aplicacion de los instrumentos de evaluacién del desempefio en los entes y 6rganos
bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio Civil, Ley N°. 1581 de 3 de mayo de
1953...”

La distribucion de los porcentajes correspondientes al 80% de cada familia de puestos
se pueden distribuir de acuerdo a su participacién en los planes institucionales o
estratégicos? (Laura Morales Arguello -IAFA)

R/ Efectivamente la distribucion del 80% debe considerar la contribucién que cada puesto
realiza de los diferentes planes que posee la institucion. De esta manera es mas facil la
definicion de familia de puestos. En la tabla de ponderacién, se establece los porcentajes
asignados por MIDEPLAN para cada familia, conforme a los niveles que tiene establecido

que planes involucra cada uno.

¢Seria de gran ayuda una lista brindada por Servicio Civil, referente a las familias y
puestos del Régimen (Ligia Maria Vargas Ramirez — Ministerio de la Presidencia)

R/ No va a ser posible facilitar una lista, ya que cada institucion tiene caracteristicas
especificas, por lo que cada Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos
(OGEREH), con base en las tareas y responsabilidades del puesto dentro de una unidad
organizativa, deben ubicarlo en la familia que corresponda. Podria darse que en una misma
unidad organizativa tenga diferentes familias de puestos asignadas. La OGEREH puede
consultar a las jefaturas respectivas, para una mayor certeza en la ubicacién de los puestos

en la familia pertinente.

ADICION DE COMPETENCIAS

;Sobre las competencias individuales, utilizaremos por el momento solo las
transversales? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ En el punto 2.2.3 de los “Lineamientos técnicos y metodolégicos para la implementacién
del Proceso de Gestién del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil” se indica que para definir las competencias individuales las cuales se
encuentran contempladas dentro del 20% de su calificacion del desemperio, se debera hacer
uso de las competencias transversales, definidas en el “Diccionario de Competencias
vigente para la Funcién Publica en el Régimen de Servicio Civil, Titulo | del Estatuto de
Servicio Civil”, dispuesto mediante la Resolucion N°DG-147-2019 del 26 de agosto del 2019.

De hecho, podria facilitar el modelo, que ya el area de Organizacion del Trabajo y

Compensaciones tiene definidos de las competencias transversales, el grado en que se
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presenta cada una en las diferentes clases y los comportamientos esperados de las mismas.
Por lo que una vez identificada la familia de puestos, esta informacion les puede ayudar para

la medicion.

Sin embargo, si la institucién considera que deben utilizar otras competencias, deben
elaborar la respectiva propuesta para que sea el Area de Organizacion del Trabajo y
Compensaciones, a efecto de que le otorgue el aval correspondiente y puedan incluirlas en

la propuesta de modelo.

Ademas, se aclara que en la Resolucion DG-147-2019 en su Articulo 3, sefiala que “en caso
de que las instituciones cuenten con su propio Diccionario, deberan coordinar con el Area de
Organizacion del Trabajo y Compensaciones de esta Direccibn General, a fin de alinear

estos instrumentos”.

2. ¢Me parece que falta capacitacion sobre el Diccionario de Competencias, sobre este
tema también tenemos dudas? (Maribel Salazar Valverde - PGR)
R/ Sobre este tema, el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones brind6
capacitacion a principios del afio, con el afan de de que los participantes realizaran un efecto
multiplicador y transmitieran esta informacion al resto de los funcionarios. Con gusto si

tienen dudas pueden consultar a la Oficina de Servicio Civil que les atiende.

3. ¢La escala de Evaluacion de Competencias las define la Administracion o hay algun
modelo a seguir por parte del Servicio Civil, de forma que todas las Instituciones
utilicen un modelo estandar? (Sonia Pérez Hernandez — PGR)

R/ La escala para la evaluacion esta dada en el punto 3.2 de los Lineamientos técnicos y
metodologicos para la implementacion del Proceso de Gestion del Desempefio en las

instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil”

4, ¢Puede la Institucion cambiar los conceptos en los niveles avanzado y destacado?
(Sonia Pérez Hernandez — PGR)
R/ Cualquier modificacién que quieran hacer del Diccionario de Competencias lo deben

coordinar con el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones.

5. ¢ Se requiere que la institucién defina si se incluira dentro del proceso de evaluacion

del desempefio alguna de las competencias especificas establecidas para los grupos
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Profesional o Directivo, o solamente se evaluaran las competencias transversales?
(Sandra Villalobos Sequeira — Ministerio Salud)

R/ En el punto 2.2.3 de los “Lineamientos técnicos y metodologicos para la implementacion
del Proceso de Gestion del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil” se indican uUnicamente las competencias transversales. Sin embargo, si la
institucion considera que deben utilizar otras competencias, deben elaborar la respectiva
propuesta para que sea el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones quien le dé
el aval correspondiente y puedan incluirlas en la propuesta de modelo.

En la capacitacidon que se habia efectuado en relacion a la elaboracion del Manual de
Cargos Institucional, se habia indicado que debian utilizarse las competencias
transversales e individuales para cada puesto, a partir del Diccionario de
Competencias de DGSC. Considero que, para tener un sistema de gestion de recursos
humanos por competencias, se deberia homologar estos criterios, por lo cual quisiera
que se aclare si las competencias a evaluar para esta nueva Evaluacién del
Desempefio deben tomarse de las competencias, dominio y comportamientos
indicados en los documentos emitidos por la DGSC. (Alexandra Solis Solis - IAFA)

R/ Se deben utilizar los documentos elaborados por la DGSC sobre el tema, en este caso, el
Diccionario de Competencias y todos los lineamientos emanados al respecto y por esto es
que se aconseja que se haga con los instrumentos ya elaborados, de manera que cuando ya

se tenga mas préctica, entonces se usen competencias incluso mas especificas.

¢, So6lo se podran crear nuevas competencias transversales segun lo requiera y
determine para cada institucién?, es decir no es factible la creacién de competencias
especificas para cada familia de puestos? ¢Cudl es el procedimiento a seguir?
(Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ En el punto 2.2.3 de los “Lineamientos técnicos y metodoldgicos para la implementacion
del Proceso de Gestion del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil” se indican Unicamente las competencias transversales. Sin embargo, si la
institucién considera que deben utilizar otras competencias, deben elaborar la respectiva
propuesta para que sea el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones quien le dé

el aval correspondiente y puedan incluirlas en la propuesta de modelo.

¢Parece que no estan determinados ningun tipo de ponderacion para cada
comportamiento observable, debe cada institucién crearlos, segln sus condiciones, o
la DGSC, los establecera? (Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)
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R/ En este caso la orientacion que existe es dominio que debe tener cada clase de puesto,

asi del andlisis de cada institucidn, con respecto a sus procesos, de debera establecer la
ponderacion correspondiente (favor ver adjunto suministrado por la Unidad de Organizacion
del Trabajo de la DGSC)

Seria importante valorar que los procesos de Andlisis Ocupacional y los encargados
de llevar la gestion de Evaluacién del Desempefio, deben trabajar de la mano en el
desarrollo de este Ultimo, por cuanto las competencias deben estar dadas a cada
cargo en las instituciones, razén por la cual es de imperiosa necesidad que la DGSC,
permita el acceso a la sesién del proximo 15 de octubre de mas personas por
institucion, pues en el desarrollo de este nuevo modelo se requiere del apoyo de
muchas areas, que en el caso de Conavi, no fue posible la participacién de otras
personas excepto la suscrita, situacion que lamentablemente no fue prevista. (Lizbeth
Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ El tema efectivamente requiere de la coordinacién de diversas instancias a lo interno de la
organizacion, confiamos en que los elementos abordados en esta oportunidad permita
mayor claridad y se estara atento por medio de las Oficina de Servicio Civil para atender sus
consultas y brindar la asistencia técnica requerida.

¢Dentro de la fase recursiva, es recurrible por parte de las jefaturas la evaluacion que
sus colaboradores hicieron respecto a sus competencias? (Margarita Montero Ortega—
Registro Nacional)

R/ El modelo lo que establece es que se le indica a los colaboradores, las competencias de
las jefaturas y por tanto los comportamientos esperados de cada una, de manera que tengan
al informacion suficiente para emitir su criterio de evaluacién, pero no resulta recurrible, en el

tanto es una medida que lo que busca es establecer posibilidades de Mejora de la Jefatura

En la Resolucién DG-147-2019, especificamente en el articulo 4, se indica que la
institucion que lo considere oportuno podra crear una Competencia Transversal,
misma que debe ser avalada por el Area de Organizacion del Trabajo vy
Compensaciones de esta Direccion General de Servicio Civil. De Dicha Resolucion, se
desea conocer hasta cuando se tiene plazo para hacer entrega de esa Competencia
Transversal y cuantas competencias transversales minimas se pueden crear por
institucion. (Kattia Solis Bolafios — PGR)

R/ Eso depende de cada institucién y su realidad. Esta Direccion no puede indicar, por no

conocer la situacion interna especifica de la institucion, cuantas o cuales competencias
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deben utilizarse. Tal y como se indicé en la charla, la propuesta del modelo se debe
presentar en diciembre de este afio, por lo que ustedes deben coordinar con el Area de
Organizacion del Trabajo y Compensaciones la aprobacion de esa(s) competencia (s) para

gue puedan ser incluidas en el modelo propuesto.

Tenemos dudas con algunos puestos en donde el puesto asighado no corresponde en
funciones por diferentes motivos, por ejemplo: Profesional Jefe de SC 2, era el jefe de
una Unidad, pero al pensionarse el Gerente del Area lo pasan a cumplir la funcién de
Gerencia, perocon la misma clasificacion de PSC2, Asistente Administrativo
Confianza, no hay plazas profesionales por lo que la Unica que se le pudo asignar fue
esta, pero hace funciones de profesional SC 1B. ¢{Entonces en estos casos, como los
clasificamos en los niveles de competencias, con la clase que tienen actualmente o
con la equiparacion del puesto que deberian tener? (Maribell Chacén Barboza -

Ministerio de Hacienda)

R/ En estos casos, al ser situaciones administrativas, que producto de las restricciones no se
ha podido realizar estudios a los puestos o que al quedar vacantes no se pueden utilizar, se

contemplaran en los lineamientos administrativos que estan pendientes de emitir.

]

f

Como referencia y guia el listado de niveles por competencia, no logramos entender
como calificar a los puestos que se les definieron COMPETENCIAS en el
nivel BASICO, si son basicos, no hay mas niveles para calificar, siempre
seran basicos y por ende tendran el 100 en esta competencia. por ejemplo, los Jefes

1 (Maribell Chacén Barboza - Ministerio de Hacienda)
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R/ No necesariamente todos van a tener un 100%. Ver la tabla de ponderacién en el punto
3.2 de los “Lineamientos técnicos y metodoldgicos para la implementacion del Proceso de

Gestion del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil”.

¢En los instrumentos que hemos elaborado incluimos mas competencias segun el
puesto, definidas en el Diccionario de competencias, habrd algiun problema?
(Catherine Ramirez Solano Ministerio de Educacién Publica (MEP).

R/ En el punto 2.2.3 de los “Lineamientos técnicos y metodolédgicos para la implementacién
del Proceso de Gestién del Desempefio en las instituciones cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil” se indican uUnicamente las competencias transversales. Sin embargo, si la
institucion considera que deben utilizar otras competencias, deben elaborar la respectiva
propuesta para que sea el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones quien le dé

el aval correspondiente y puedan incluirlas en la propuesta de modelo.

¢Las competencias que se detallan en el Decreto deben ser utilizadas también?, o
bien solamente deben considerarse las competencias transversales del Diccionario?
(Diana Murillo Alpizar Ministerio de Economia, Industriay Comercio (MEIC)

R/ El decreto se emiti6 para todos los empleados publicos. En nuestro caso en cuanto a las
competencias, para los puestos para el Régimen de Servicio Civil se deben utilizar las
competencias transversales sefialadas en los “Lineamientos técnicos y metodolégicos para
la implementacion del Proceso de Gestidn del Desempefio en las instituciones cubiertas por
el Régimen de Servicio Civil” y descritas en el Manual de Competencias, ambos documentos
emitidos por la DGSC.

En los instrumentos de evaluacién que hemos elaborado incluimos mas competencias
segun el puesto, definidas en el Diccionario de competencias, ¢habra algun
problema? (Catherine Ramirez Solano Ministerio de Educaciéon Publica (MEP).

R/ Para la creacién de otras competencias, deben elaborar la respectiva propuesta para que
sea el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones quien le dé el aval

correspondiente y puedan incluirlas en la propuesta de modelo.

Segun el Diccionario de competencias, ya se tienen definidas las competencias
técnicas ademas de las transversales para todas las clases En los manuales de
cargos estamos dejando las evidencias segun los comportamientos de cada
competencia, se van a utilizar o no en la evaluacion del desempefio esas evidencias?

Ivette Barrantes Lobo Ministerio de Hacienda (HDA)
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R/ Si la instituciéon considera que puede comunicar a los funcionarios las competencias
técnicas con los comportamientos, para su respectiva evaluacion y ya ellos conocen las de

sSus cargos, creemos que las pueden utilizar.

Una consulta el 5% de la evaluacién de los colaboradores se haria por las
competencias del jefe o por las metas de desempefio? (Catherine Ramirez Solano-
MEP)

R/ El modelo lo que establece es que se le indica a los colaboradores, las competencias de
las jefaturas y por tanto los comportamientos esperados de cada una, de manera que tengan

al informacién suficiente para emitir su criterio de evaluacion.

Las competencias y comportamientos a evaluar por parte de los colaboradores (5%)
podrian ser las mismas definidas en el Diccionario de competencias de la DGSC?
(Mariela Soto Morales —-ICD)

R/ Esta evaluacion se refiere a la calificacion que se realiza a los puestos que se encuentran
contemplados en la familia de “Alta Gerencia” por parte de las personas funcionarias bajo su
cargo, las competencias a considerar deben ser las del Diccionario de Competencias de la
DGSC.

Para el caso de lo expuesto en el articulo 12 del Decreto, relativo al restante 20% de la
calificacion (competencias), desde la herramienta pasada, la institucion habia hecho
un esfuerzo exhaustivo en la definicibn de competencias para cada puesto, por ello,
nos queda la duda de si esto debe hacerse de nuevo, o bien si lo ya definido puede
guedarse tal cual esta planteado. (Diana Murillo Alpizar - MEIC)

R/ Para definir las competencias individuales debera hacer uso de las competencias
transversales, definidas en el “Diccionario de Competencias vigente para la Funcion Publica
en el Régimen de Servicio Civil, Titulo | del Estatuto de Servicio Civil”, dispuesto mediante la
Resolucion N°DG-147-2019 del 26 de agosto del 2019.

Ademas, se aclara que en dicha Resolucion en su Articulo 3, sefiala que “en caso de que las
instituciones cuenten con su propio Diccionario, deberan coordinar con el Area de
Organizacion del Trabajo y Compensaciones de esta Direccion General, a fin de alinear

estos instrumentos”.

Especificamente para el caso del Registro Nacional, actualmente contamos con un
modelo por competencias que fue debidamente aprobado y oficializado por la
Direccion General de Servicio Civil. Al tener que hacer los cambios solicitados en el

decreto en cuestion, ¢Qué tramites tenemos que hacer para dejar sin efecto (revocar)
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el modelo que utilizamos actualmente? ¢Qué proceso se requiere hacer para inscribir
el nuevo modelo? (Diego Armando Lopez Lopez — Registro Nacional)

R/ En el Articulo 3° de la Resolucion 147-2019, se establece que “...El Diccionario de
Competencias serd de uso obligatorio para las instituciones cubiertas por el Régimen de
Servicio Civil; y en caso de que éstas cuenten con su propio Diccionario, deberan coordinar
con el Area de Organizacion del Trabajo y Compensaciones, a fin de alinear estos
instrumentos...”, por tal motivo si ya cuentan un diccionario debidamente avalado
formalmente, podrian usar el mismo. No obstante es conveniente la coordinacion establecida

con el AOTC.

PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO

El Plan de mejora es un acuerdo entre la jefatura y el servidor, donde la jefatura debe
darle seguimiento, pero en su mayoria siempre indican “plan de capacitacién”y le
trasladan la responsabilidad a Recursos Humanos, area que no tiene recursos
econdémicos y de la cual cada vez es més dificil capacitar a sus funcionarios. ¢O es la
jefatura la que debe de colaborar, reforzar en conseguir alternativas? (Gabriela Alvarez
Brizuela — MINAE)

R/ La Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos, dentro de sus actividades debe
procurar convertirse en un socio estratégico de la Administracion, en este sentido, la
capacitacion no necesariamente debe ser pagada (ante la escasez de recursos). Se pueden
coordinar pasantias, buscar personas expertas dentro de la institucion que puedan facilitar o
hacer convenios con otras instituciones e incluso facilitar el trabajo colaborativo entre los

funcionarios de las unidades, para procurar que se realice un aprendizaje en servicio.

Antes de que la jefatura decida acciones a realizar por el colaborador, debe coordinar
previamente con la OGEREH si se puede otorgar alguna capacitacion en especial 0 bien
tomar alguna medida correctiva de acuerdo a sus posibilidades. La OGEREH participa si la

calificacion es igual bueno o insuficiente, ya que le corresponde dar seguimiento a la mejora.

CONSULTAS EN MATERIA DE GESTION DE DESPIDO
¢, Cudl criterio se debe utilizar para tomar la decision de despido o no, tomando en
cuenta que el Reglamento al Estatuto del Servicio Civil en su articulo 43 indica que
ante una calificacion de la evaluacion del desempefio deficiente (0 su equivalente)
procede el despido; ¢mientras que, el Decreto 42087 indica que hay que hacer un plan
de mejora obligatorio en esa misma situacién?. El articulo 43, inciso d), del
Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, indica textualmente: “Cuando el resultado

de la evaluacién del servidor fuere Regular (0 su equivalente) por dos veces

40



. 0
COSTA RICA - _ Sl
GOMEANO DEL BICENTENARIC T ta™

Servicio CiviL
consecutivas, o0 si previas las advertencias o sanciones del caso, la evaluacion fuere

por solo una vez Deficiente (o su equivalente), se considerard el hecho como falta
grave, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 43, del Estatuto de Servicio
Civil” (resaltado no es parte del original). Ademas, el articulo 162 del Estatuto de
Servicio Civil, indica textualmente: “Si la calificacion del servidor fuere Insuficiente
dos veces consecutivas, o si Inaceptable una vez, previas las advertencias y
sanciones del caso, por haber ejercido sus funciones sin la capacidad, dedicaciéon y
diligencia minimas requeridas, tal se considerara falta grave, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 43 parrafo segundo de este Estatuto” (resaltado no es parte
del original). Sin embargo, el Decreto 42087 en el “Articulo 10.-La realimentacién a la
persona servidora publica”, indica textualmente: “En aquellos otros casos, cuando la
persona servidora publica obtenga una calificacién igual o inferior a "Insuficiente", se
procederd a elaborar un Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, que contenga
un conjunto de medidas para mejorar la calificacion del periodo vigente o del periodo
siguiente, ya sea que se trate de la etapa de seguimiento o de la etapa de evaluacioén,
respectivamente. Este Plan sera obligatorio y sera un compromiso acordado entre la
jefatura y la persona servidora publica” (resaltado no es parte del original). Asi las
cosas, la normativa existente indica que por sola una vez que se obtenga la
calificacion “Inaceptable” sera causal de despido; pero, el Decreto N.° 42087 indica
que se debe realizar un “Plan de Seguimiento y Mejora del Desempeiio”. Por tanto,
¢ Qué pronunciamiento va a indicar la Direccion General de Servicio Civil al respecto?

(Diego Armando Lépez Lopez — Registro Nacional).

En el decreto 42087, no se indica gestibn de despido tras haberse obtenido
evaluaciones insuficientes, sino mas bien planes remediales y seguimientos; sin
embargo, en el Reglamento al Estatuto, art 43 si se menciona despido, que
corresponde ahora? ¢Cudl de las normativas prevalece? (Margarita Montero Ortega—
Registro Nacional)

R/ De acuerdo con consulta realizada a la sefiora abogada del Area de Gestion de

Recursos Humanos sefiala:

“En este caso, cuando se da la situacion de que dos normas de rango diferente indican
supuestos distintos o incluso se contraponen, debe aplicarse el principio de Jerarquia
normativa, el cual lo que establece es que la norma de mayor valor debe prevalecer. En
este sentido la Ley General de la Administracion Publica en su articulo 6) establece la

jerarquia y el orden aplicable:

a) La Constitucion Politica;
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b) Los tratados internacionales y las normas de la Comunidad Centroamericana;

c) Las leyes y los demas actos con valor de ley;

d) Los decretos del Poder Ejecutivo que reglamentan las leyes, los de los otros Supremos
Poderes en la materia de su competencia;

e) Los demas reglamentos del Poder Ejecutivo, los estatutos y los reglamentos de los
entes descentralizados;

f) Las demas normas subordinadas a los reglamentos, centrales y descentralizadas.

En el caso concreto, prevaleceria lo indicado en el Reglamento al Estatuto por tratarse de

norma de mayor rango”.

Asi las cosas, el tema en cuestion se trata en los articulos 43 y 162 del Estatuto de Servicio
Civil y 27 inciso f) del RESC. Una alternativa ante las calificaciones insuficientes se indica

en el art. 36 del Estatuto de Servicio Civil.

¢En la linea del punto 8, el reglamento al estatuto indica que se despide con una
calificacion de deficiente, que pasa si existiera evaluaciones con insuficientes?,
¢DGSC, va a modificar o adecuar al respecto? (Lissette Villalobos Sequeira —
Ministerio de Hacienda)

R/ En el caso concreto, prevaleceria lo indicado en el Reglamento al Estatuto por tratarse de
norma de mayor rango Asi las cosas, el tema en cuestion se trata en los articulos 43 y 162
del Estatuto de Servicio Civil y 27 inciso f) del RESC. Una alternativa ante las calificaciones

insuficientes se indica en el art. 36 del Estatuto de Servicio Civil.

CONSULTAS EN MATERIA DE ESTIMULOS A LA PRODUCTIVIDAD

¢, Quién debe definir los estimulos de productividad? ¢Cada jefatura? ¢Recursos
Humanos? ¢Qué instrumento se utilizard? ¢Ddnde debe quedar plasmado para su
seguimiento? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ La OGEREH le corresponde definirlos y establecer la metodologia. El estimulo se otorga
si al colaborador por el buen desempefio y se obtiene una calificacion cualitativa de igual o

superior a “muy bueno”.

Cuéles son los aspectos que considerara el mena de estimulos a la productividad? El
transitorio Il menciona que lo emitira MIDEPLAN. (Ana Yancy Arias Castro — MAG)
R/ MIDEPLAN presentd algunos ejemplos, sin embargo, la OGEREH le corresponde

definirlos conforme a las posibilidades de la institucion y establecer la metodologia. Los
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estimulos de productividad que defina la institucion se realizan, y estos pueden variar de una

institucion a otra.

Cbémo se aplica el estimulo de horario flexible si estamos en teletrabajo? (Silvia Viquez
Rodriguez - MTSS)

R/ Damos como ejemplo nuestra Direccion General en donde tenemos horarios flexible y
trabajo en casa al mismo tiempo. No obstante, lo que se debe garantizar es que siempre se
dé el servicio. Ademas, el teletrabajo o trabajo en casa ya cuenta con una regulacion

especifica.

¢,Como vamos a contemplar el dar medio dia por cumpleafios o por premio a
productividad si eso podria constituir un enriquecimiento ilicito por recibir pago por
un tiempo no laborado? ¢en el Ministerio se habia quitado ese incentivo por esa
razon, bajo cudl excepcion se podria considerar? (Kattia Vanessa Zufiiga Rodriguez -
MEIC)

R/ Es necesario que antes de que se apruebe un estimulo de productividad la institucion
debe realizar las coordinacion respectiva con sus Departamento de Asuntos Juridicos, con el
fin de prever cualquier situacién como la que se esta exponiendo. Algunos otros ejemplo que
pueden ser considerados para decisiones en materia de ascensos, oportunidades de
estudios y diferentes reconocimientos conforme al historial de evaluaciones de desempefio

del funcionario.

¢Es importante tomar en cuenta los incentivos no econdémicos de la institucién?
(Farid Leon Gonzélez - CTP)
R/ Los estimulos de productividad que defina la institucion se realizan conforme a las

posibilidades de la institucion, y estos pueden variar de una institucién a otra.

¢Laimplementacion de modelos con respecto a los incentivos no econdémicos, pero si
de buen desempefio? (Farid Ledn Gonzalez - CTP)
R/ Efectivamente igual que la pregunta anterior, se otorgan por el buen desempefio y se

obtiene a partir de una calificacion cualitativa de igual o superior a “muy bueno”.

Recordemos que siempre hay barreras que no permiten desarrollar metas e incentivos

gue se puedan desarrollar para un buen ambiente laboral (Farid Le6n Gonzéalez - CTP)
R/ Por eso es que la institucion al definir los estimulos de productividad debe coordinar
con la asesoria juridica institucional, para que los mismos estén a derecho y no se propicie

a futuro situaciones que puedan generar problemas laborales.
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¢Estos "Incentivos No Econdmicos” son esenciales para cumplir con la Evaluacién
del Desempefio, en el tanto que no se pudieren determinar a tiempo?. (Alvaro
Francisco Alvarez Navarro — DINADECO)

R/ Los estimulos de productividad que defina la institucion se realizan conforme a las
posibilidades de la institucion, y estos pueden variar de una institucion a otra. La definicién
de los estimulos de productividad son un aspecto que la jefatura debe tener definido —
OGEREH debe brindarlos- antes de que se realice la etapa de planificacion en donde la

jefatura establece en conjunto con el colaborador los compromisos a cumplir.

Si bien es cierto es necesario obtener los “estimulos de productividad” sin embargo
deben establecerse bajo la normativa existente, se debe tomar en cuenta a la Asesoria
Juridica y que ellos emitan un pronunciamiento amparado, en el caso de nosotros la
Direccion Nacional, que es el ente que genera esas directrices y asi quedar en firme.
(Alvaro Francisco Alvarez Navarro — DINADECO)

R/ Los estimulos de productividad quedaran definidos dentro del modelo que se apruebe,
pero estos preliminarmente deben contar la autorizacion del maximo jerarca. Estos son
definidos conforme a las posibilidades de la institucién, y estos pueden variar de una
instituciéon a otra. La definicibn de los estimulos de productividad son un aspecto que la
jefatura debe tener definido —-OGEREH debe brindarlos- antes de que se realice la etapa de
planificacion en donde la jefatura establece en conjunto con el colaborador los compromisos

a cumplir.

Los estimulos no econémicos se podrian negociar con el Sindicato respectivo?, ¢ Por
qué al ser un acuerdo entre partes, adquiere rango de ley y podria ayudar a evitar la
tramitologia tediosa de modificar reglamentos? (Diego Armando Loépez Loépez -
Registro Nacional)

R/ Esto depende de cada institucion, si poseen establecido de previo la consulta, como por

ejemplo cuando existen “convenciones colectivas” establecidas dentro de la institucion.

¢Los estimulos a la productividad (incentivos no econdémicos) se pueden negociar
directamente entre el Sindicato y la Administracion activa (rango de ley por ser
acuerdo entre partes)? Lo anterior, para evitar tener que hacer el procedimiento
extenso de modificar los reglamentos internos para que sea juridicamente viable
otorgar los estimulos a la productividad. (Diego Armando Lépez Lopez — Registro
Nacional)

R/ Depende de cada institucion, si poseen definido de previo la consulta al sindicato, como

por ejemplo cuando existen “convenciones colectivas” establecidas dentro de la institucion.
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¢Existe algin pronunciamiento de la CGR que avale los estimulos a la productividad
gue indica el nuevo Decreto 420877 (Diego Armando L6pez Lopez — Registro Nacional)

R/ No se tiene informacién de que haya algun pronunciamiento en este sentido.

Con respecto a la definicion de los Estimulos a la Productividad, esta dependencia

técnica no ve factibilidad en este momento para plantear un esquema de este tipo para
el periodo 2021, ya que se considera prudente valorar la realidad institucional, misma
gue presenta limitaciones importantes, situacion que demanda un anélisis técnico y
normativo que posibilite el otorgamiento de incentivos a la productividad que puedan
ser sostenibles en el tiempo y no trasgredan las directrices de austeridad y
contencion del gasto que se deben seguir. Un elemento que nos parece importante
sefialar, son los estimulos como: el otorgamiento de medias jornadas, flexibilizacion
de jornadas, pasantias en otras instancias internas, entre otros que impliquen el tener
que prescindir de un colaborador por un espacio de tiempo determinado; en un
contexto como el actual, la administracién tiene serias limitaciones para generar
mecanismos de sustitucion de los colaboradores, razén por la cual, en esos lapso en
gue el funcionario no esté realizando sus labores, se dara necesariamente una
sobrecarga de trabajo sobre el personal que deba “suplantarle” o en su defecto una
afectacion significativa en el servicio que se brinda. Otro aspecto relevante a sefialar,
es que algunos de los incentivos planteados en la sesidn virtual, como son mediodia
por cumpleafios y teletrabajo, se encuentran regulados en la institucién por
reglamento, razén por la cual, su insercién dentro de un esquema en el que se
otorguen por una evaluacion del desempefio, conllevaria indefectiblemente
variaciones en instrumentos normativos. (Gerardo Gomez Mufioz —-MSP)

R/ Es importante aclarar que los ejemplos que se brindan no son de caracter obligatorio, sin
embargo pueden considerar otros ejemplos que MIDEPLAN presentd, recuerde que los
mismos se establecen, conforme a las posibilidades de la institucién y estos necesariamente

no deben ser monetarios.

¢A partir de qué resultado se da el incentivo y el estimulo?... ¢el Decreto no lo indica,
serd que se tomara lo indicado en la Ley 9635? (Lissette Villalobos Sequeira -
Ministerio de Hacienda)

R/ Los lineamientos lo establecen especificamente en el punto 2.2.2 y se otorga cuando el

colaborador obtiene una calificacion igual o superior a “muy bueno”

¢Bajo qué excepciones se podrian aplicar estimulos que podrian inducir a un
enriquecimiento ilicito? (Lissette Villalobos Sequeira — Ministerio de Hacienda)
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R/ Por eso es que la institucién al definir los estimulos de productividad debe coordinar con
la asesoria juridica institucional, para que los mismos estén a derecho y no se propicie a
futuro situaciones que puedan generar problemas laborales.

16. Qué pasa cuando la organizacion no tiene en sus Reglamentos autbnomos incentivos.

¢Puede un jerarca autorizar el uso de algunas ideas novedosas no contempladas ni en
el Reglamento interno, ni en el Estatuto de Servicio Civil? (Lissette Villalobos Sequeira
— Ministerio de Hacienda)
R/ Los estimulos de productividad como por ejemplo la flexibilidad de la jornada o trabajo en
casa, no necesariamente estan establecidos dentro de los reglamentos mencionados, sin
embargo, si se aplican. Por tal motivo la institucién previamente debe coordinar y definir
aquellos estimulos que mas se adapten.

17. ¢Porque el DGSC no saca estimulos generales a todas las instituciones?, ¢ de ser asi
van a cambiar su normativa?, ya que no podria actuar ni conceder algo que el ente
rector no lo establezca! (Lissette Villalobos Sequeira — Ministerio de Hacienda)

R/ Porgue no todas las instituciones tienen una misma posibilidad de aplicar los mismos.

18. ¢La participacion consultiva al Sindicato se limita solamente al segundo nivel?, se
excluye de los demas...lo anterior pensando en los estimulos? (Lissette Villalobos
Sequeira — Ministerio de Hacienda)

R/ Asi lo establece el Decreto. Ademas, depende de cada institucion, si poseen definido de
previo la consulta al sindicato, como por ejemplo cuando existen “convenciones colectivas”
establecidas dentro de la institucion.

19. Los estimulos deben estar consignados en el Reglamento? Direccién General de
Migracion y Extranjeria (DGME) Patricia Luna Rodriguez
R/ Podrian estar consignados en un Oficio Circular, una Resolucion o cualquier otro medio,

siempre deberan tener el aval del Maximo Jerarca

20. Esos estimulos deberan ser incluidos en el reglamento interno, para poder tomarlos
en cuenta, ejemplo poder realizar teletrabajo? Imprenta Nacional Kattia Solis Bolafios
R/ No necesariamente deben estar incluidos en el Reglamento Interno, pero si deben tener
el aval del Maximo Jerarca y pueden estar consignados en un Oficio Circular, una
Resolucion o cualquier otro medio que se considere.

21. ¢Aclarar los ejemplos de estimulos a la productividad, ya que no tenemos

presupuesto para considerar algunos, y por otro lado, se menciona el de flexibilidad
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laboral, sin embargo por la Pandemia, estamos mas en teletrabajo, horarios
escalonados entre otros?. (Mario Bolafios-MTSS)

R/ Con respecto a los estimulos de productividad: Los ejemplos que se facilitaron son los
que se encuentra definidos por MIDEPLAN. Sin embargo, cada institucién puede hacer uso
de los estimulos que consideren necesarios, siempre y cuando estén avalados por el jerarca
institucional. Los estimulos de productividad pueden variar de una institucién a otra, segun

sean sus disponibilidades.

¢ Cudles otros estimulos se pueden considerar? (Mario Bolafios-MTSS)
R/ Pueden ser considerados para decisiones en materia de ascensos, oportunidades de
estudios y diferentes reconocimientos conforme al historial de evaluaciones de desempefio

del funcionario.

CONSULTAS VARIAS

¢La designacion de jefaturas (como cargo) es con base en lo que estd aprobado por
MIDEPLAN? (Magaly Gonzalez Monge -MCJ)

R/ Todo cargo de jefatura debe estar formalmente establecido en la estructura organizativa
por MIDEPLAN o conforme lo establecido Oficio Circular GESTION-002-2012, referente a las
normas acerca de la consideracion de estructuras organizativas avaladas por la instancia

competente en la realizacion de estudios de reasignaciones de puesto.

Es obligatorio obtener una herramienta informética para la Gestion de la Evaluacion
del Desempefio, tal y como lo indica el Decreto de MIDEPLAN? (Magaly Gonzalez
Monge - MCJ)

R/ Si no cuentan con un sistema, podria gestionarlo por medio de la herramienta Excel. De
igual manera mediante la Asamblea de Jefes realizada recientemente la Jefe del Registro
Nacional ofrecid la colaboracion de mostrar el Sistema que ellos estan elaborando para su

Modelo en donde involucra cada etapa

¢Considerando que ya existen instituciones con un sistema informético para el nuevo
proceso de evaluacion del desempefio, hay alguna posibilidad de socializarlo con las
demas entidades, en las cuéles, no se tienen recursos econdmicos para poder
adquirirlos? Esto con el propdésito de contar con un ejemplo que permita crear un
sistema a lo interno en coordinacion con la Unidad de Informética, esperando con el
mayor esfuerzo lograr el resultado esperado segln las capacidades y recursos

institucionales. (Ana Yancy Arias Castro — MAG)
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R/ En la reunion de la Asamblea de Jefes la Sra. Syra Vega, Jefe de la OGEREH de

T2
-

Registro Nacional sefialé que estaba anuente a compartir su experiencia.

Hace 10 afos, cuando cada Ministerio debia disefiar su propio instrumento de
evaluacion, se conté con un enlace especifico por parte del Servicio Civil, que nos
asesoraba y evacuaba las consultas que iban surgiendo dia a dia. ¢En esta
oportunidad seréa asi? (Gabriela Alvarez Brizuela — MINAE)

R/ Claro, a las Oficinas de Servicio Civil les corresponde dar ese acompafiamiento.

¢El acompafamiento serd permanente? ¢Nos gustaria presentarles a ustedes el
modelo antes de iniciar el proceso de capacitacion al personal de la PGR? (Maribel
Salazar Valverde - PGR)

R/ La OSC que les atiende les brindara permanente la asesoria. lgualmente es importante
indicar que antes de ponerlo en practica deben contar con el aval respectivo por esta
instancia. Se puede programar una reunién virtual para la presentacion del Modelo

desarrollado.

¢ Existen formatos establecidos y estandarizados para los documentos de formularios
de evaluacion del desemperio, plan de seguimiento, plan de mejora, plan de mentoria,
acuerdo de compromiso, autoevaluacion? (Ana Yancy Arias Castro — MAG)

R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucion tiene caracteristicas especificas,
por lo que cada Oficina de Gestién Institucional de Recursos Humanos (OGEREH), debe

elaborar sus propios instrumentos.

Debido a que la evaluacion y calificacion del desempefio se implementara de manera
digital, ¢los expedientes de evaluacion del desempefio también deberan ser digitales?
(Ana Yancy Arias Castro — MAG)

R/ Esto depende de las posibilidades de la OGEREH, ya que hay instituciones que no tiene

posibilidades de implementarlo de manera digital.

Me surge la duda de si cada institucion debe desarrollar su propio modelo de
evaluacion, basados en los alcances de la directriz? (Jennifer Araya Gonzélez -
MIVAH)

R/ Cada institucion debe disefiar su modelo de acuerdo a los lineamientos técnicos
remitidos mediante el Oficio DG-CIR-018-2020 de la fecha 10 de setiembre del 2020

¢ Cudl va ser la participacién del Servicio Civil en estos Ultimos tres meses? (Sonia

Pérez Herndndez — PGR)
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R/ La OSC que les atiende les brindara permanente la asesoria.

10. ¢Van a capacitar al personal de acuerdo a las solicitudes de las Instituciones? (Sonia
Pérez Herndndez — PGR)
R/ Mediante la asistencia técnica se esta brindando capacitaciones respectivas en este
tema, no obstante, reiteramos que las OSC que les atiende estard anuente a atender sus

consultas.

11. ¢Se van a realizar sesiones de trabajo para validar lo avanzado por cada institucion?
(Sonia Pérez Hernandez — PGR)
R/ La metodologia para aprobar los modelos ya se disefié, corresponde a completado de un
Dictamen Técnico y que pronto estara para ser comunicado, sin embargo, pueden adjuntar
un informe ejecutivo donde expliqguen en qué consiste el modelo y como abordaron las
diferentes etapas del ciclo de evaluacién, asi como los diferentes instrumentos que han

elaborado.

12. ¢Se va a contar con un asesor especializado en el tema que atienda las consultas?
(Sonia Pérez Hernandez — PGR)
R/ La OSC que les atiende ya cuenta con el conocimiento necesario para brindar la asesoria

correspondiente.

13. ¢Puede un representante del Servicio Civil especializado en el tema participar en una
sesion con todo el personal para atender consultas y comentarios de los lineamientos
establecidos? (Sonia Pérez Hernandez — PGR)

R/ Eso es una competencia propia que le corresponde a la OGEREH, la Direccidon General

esta brindado la asistencia técnica a los profesionales en este tema a su institucion.

14. Va el Servicio Civil a proporcionar el modelo que se va a implementar de manera
sistematizada? (Sonia Pérez Hernandez — PGR)
R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucién tiene caracteristicas especificas,
por lo que cada Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos (OGEREH), debe
elaborar sus propios instrumentos. No obstante, en la Asamblea de Jefes de Recursos

Humanos, la compafiera del Registro Nacional estuvo anuentes de compartir su experiencia.
15. ¢Por qué la DGSC como ente rector no propuso un modelo estandar que sustituyera

en cada caso, los indicadores, las familias de puesto, partiendo de que el modelo es el
mismo para todos los ministerios y hasta los incentivos podrian ser los mismos, mas
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16.

17.

18.

aln hoy que la limitacién de presupuesto para incentivos econémicos es una realidad
paratodos? (Lissette Villalobos Sequeira — Ministerio de Hacienda)

R/ Para darle oportunidad a la administracion de poder ajustar los modelos a las
particularidades y razon de ser la institucion, por lo que cada ministerio tendria diferentes
indicadores, familias de puestos ajustados a la contribucion de los puestos a los planes

institucionales u otros aspectos que considere la entidad.

¢Cual es la fecha limite para la presentacién de las modificaciones del Modelo de
Gestion del Desempefio segln Ley 9635 y el Decreto 42087-MP-PLAN a la Oficina de
Servicio Civil? ¢Y cual es el plazo estimado de respuesta y aprobacién de la Oficina de
Servicio Civil una vez que reciba los documentos?: Esos aspectos son importantes,
ya que de esto depende la divulgacidon de las modificaciones al 100% de las personas
Servidoras Publicas (2.402) del Ministerio de Salud en los tres Niveles de Gestion
(Central, Regional y Local). (MBA. Arlette Rodriguez Howell - Marielos Villalobos -
Ministerio de Salud)

R/ Pronto se estara comunicando los aspectos administrativos por parte del Despacho de la

Direccién General en donde se contempla si consulta.

¢ Se debe de elaborar un informe técnico para la presentacion de las modificaciones?
En el caso del Ministerio de Salud las modificaciones se haran a través de una
Directriz "Lineamientos Generales de Gestién del Desempefio para las Personas
Servidoras Publicas del Ministerio de Salud” firmada por el Ministro de Salud la cual
contiene como anexo un Instructivo "GESTION DEL LAS PERSONAS
SERVIDORAS PUBLICAS DEL MINISTERIO DE SALUD" (Versién 1-2020) con los
formularios correspondientes al proceso en formato Excel y se deroga la "Guia de
Aplicacién del Modelo Institucional de Gestion del Desempefio” (Versién 3-2018).
(MBA. Arlette Rodriguez Howell — Marielos Villalobos -Ministerio de Salud)

R/ Este es un asunto administrativo. La metodologia para aprobar los modelos ya se disefid,
corresponde a completado de un Dictamen Técnico y que pronto estard para ser
comunicado, sin embargo, pueden adjuntar un informe ejecutivo donde expliquen en qué
consiste el modelo y como abordaron las diferentes etapas del ciclo de evaluacion, asi como

los diferentes instrumentos que han elaborado.

El decreto 42087-MP-PLAN en el articulo 16 sefiala: "Sistema informatico de
evaluacion del desempefio. Toda institucion, u dérgano publico bajo el ambito
de aplicaciéon de la Ley de Salarios de la Administracion Puablica, Ley No 2166, debe
utilizar una herramienta tecnolégica, que, de acuerdo a sus particularidades, le

permita atender los requerimientos establecidos en el articulo 48 de dicha ley y facilite
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la planificacién, analisis, seguimiento y evaluacién del desempefio de las
personas servidoras publicas. Las instituciones y drganos publicos podran suscribir
acuerdos de cooperacién, convenios, o cualquier otra alternativa de colaboracién, que
permita coadyuvar al disefio, desarrollo e implementacion del sistema a nivel
institucional." Por lo cual deseamos conocer si la DGSC va a implementar algun
sistema estandarizado para todas las instituciones del régimen, o de qué manera van
a colaborar en este punto, teniendo conocimiento de las limitaciones actuales en
materia de tiempos de cumplimiento y presupuesto para adquirir o crear un sistema
informatico para dar cumplimiento a lo normado. (Alexandra Solis Solis - IAFA)

R/ Si no cuentan con un sistema, podria gestionarlo por medio de la herramienta Excel. De
igual manera mediante la Asamblea de Jefes realizada recientemente la Jefe del Registro
Nacional ofrecid la colaboracion de mostrar el Sistema que ellos estan elaborando para su
Modelo en donde involucra cada etapa.

¢Porque la DGSC no hizo un modelo general para que cada institucion lo adaptara?
(Fernando Arce Herrera - CNC)

R/ Para darle oportunidad a la administracion de poder ajustar los modelos a las
particularidades y razon de ser la institucién. Efectivamente cada institucion debera
adaptarlo.

;Los que estan en otras instalaciones fisicas que tienen jefaturas de otras
instituciones, que formularios se usan los del pagador o de los jefes directos? (Ana
Victoria Prado Zufiiga - COSEVI)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

¢, COmo se trabajan las suplencias? (Ana Victoria Prado Zuafiga - COSEVI)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

¢,Los que estan atiempo de plazo fijo? (Ana Victoria Prado Zafiiga - COSEVI)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

¢Me gustaria que podemos conversar y el canal que estamos utilizando no permite
conversar, aunque la herramienta zoom lo puede permitir? (Eddie Elizondo Mora -
COSEVI)

R/ Su inquietud con gusto sera atendida por la OSC que le atiende, por lo que

recomendamos coordinar la reunion respectiva con ellos.
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¢Una vez disefiado el instrumento institucion de Evaluacion del Desempefio, debera
someterse a aprobacién de la DGSC? (Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ La metodologia para aprobar los modelos ya se disefi6, corresponde a completado de un
Dictamen Técnico y que pronto estara para ser comunicado, sin embargo, pueden adjuntar
un informe ejecutivo donde expliquen en qué consiste el modelo y como abordaron las
diferentes etapas del ciclo de evaluacion, asi como los diferentes instrumentos que han

elaborado.

Los Lineamientos no establecen los procesos de apelacién que se deben seguir en
caso de disconformidades. ¢(Coémo se deberan realizar? ¢Esto compete a la DGSC?
(Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir.

¢La DGSC tiene alguna propuesta de formularios o instrumentos para utilizar en el
2021, mientras se disefia el modelo propio? (Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucion tiene caracteristicas especificas,
por lo que cada Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos (OGEREH), debe
elaborar sus propios instrumentos.

Por otra parte, considera nuestra Direccion de Gestion del Recurso Humano, que seria
importante poder agendar una cita con su persona para aclarar dudas muy especificas
sobre este proceso. (Lizbeth Chavarria Alvarado — CONAVI)

R/ Su inquietud con gusto serda atendida por la OSC que le atiende, por lo que

recomendamos coordinar la reunion respectiva con ellos.

¢En cuanto a los instrumentos de Evaluacién del Desempefio, podran elaborarse
digitalmente o de manera electrénica, que ocurre con las personas funcionarias de
una institucién que por sus tareas no requieren del uso de firma digital, por lo que sus
evaluaciones, seguimientos y demas estarian siendo firmadas en forma fisicay con la
posibilidad de escanearlasy llevar los registros no fisicos? ¢Existe algun
inconveniente al respecto? pues por disposiciones de la DGSC, al dia de hoy, los
expedientes de personal, tienen que llevarse en fisico. (Lizbeth Chavarria Alvarado —
CONAVI)

R/ Aspecto administrativo pendiente de definir

Segln lo establecido por el presente Decreto, la DGSC es quien debe dictar los
lineamentos técnicos y metodoldgicos para la aplicacién de la citada Evaluacion del

Desempefio, ¢porque la misma Direccion General no define un formato para ser
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utilizado por las instituciones que estamos bajo el Régimen del Servicio Civil, para
que se estandarice un documento para todos? (Viviana Leén Palma — DGAC)

R/ No va a ser posible facilitarlos, ya que cada institucion tiene caracteristicas especificas,
por lo que cada Oficina de Gestion Institucional de Recursos Humanos (OGEREH), debe

elaborar sus propios instrumentos.

30. ¢Para realizar la Evaluacion del Desempefio se debe contar con un Sistema
Informatico? ¢Esto es porque de ser asi el Gobierno ha establecido directrices sobre
Reduccion del Gasto y esto haria incurrir a las Instituciones en la compra de un
sistema o se puede llevar a pie? (Viviana Ledn Palma — DGAC)

R/ Si bien es cierto el Decreto establece que se debe contar con un sistema la institucién
puede utilizar una herramienta tecnoldgica para administrar y gestionar el modelo de gestion
del desempefio, que le permita atender los requerimientosy le facilite Ila
planificacion, analisis, seguimiento y evaluacién del desempefio de las personas servidoras
publicas. De igual manera, las instituciones podran suscribir acuerdos de cooperacion,
convenios, o cualquier otra alternativa similar, que permita coadyuvar al disefio, desarrollo e

implementacién del sistema a nivel institucional.

31. ¢La Direccién General de Servicio Civil cuenta con algin modelo actualizado que
podamos conocer para tomarlo como ejemplo a seguir? (Viviana Leén Palma — DGAC)

32. ¢Existe algun formulario de evaluacion para socializar que se pueda visualizar como
ejemplo? (Marisol Ramirez Cordero — MJP y Marisol Barreda Arce — Ministerio de la
Presidencia)

33.  Quiza el mismo instrumento que esta elaborando la DGSC para ellos mismos, pueda
servir de modelo? (Magaly Ramirez Quesada - CNE)
R/ La Direccion como tal se encuentra en el disefio de sus instrumentos, pero podrian
consultar con otras OGEREH su experiencia, no obstante, hay que tomar en consideracion

que los modelos son propios de las caracteristicas de cada institucion.

34. Aspectos como la realizaciéon de los Formularios de Evaluacion del Desempefio. ¢Los
hacemos nosotros o ustedes los van a proporcionar? (Alvaro Francisco Alvarez
Navarro — DINADECO)

R/ Lainstitucidn los adapta o crea.

35. Me gustaria saber cOmo se va hacer con las Instituciones que no tienen presupuesto
para poder tener un sistema y poderlo realizar de manera digital? (Carolina Alpizar
Barrantes - MGP)
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R/ Si bien es cierto el Decreto establece que se debe contar con un sistema la institucion
puede utilizar una herramienta tecnoldgica para administrar y gestionar el modelo de gestion
del desempefio, que le permita atender los requerimientosy le facilite Ila
planificacion, analisis, seguimiento y evaluacién del desempefio de las personas servidoras
publicas. De igual manera, las instituciones podran suscribir acuerdos de cooperacion,
convenios, o cualquier otra alternativa similar, que permita coadyuvar al disefio, desarrollo e

implementacién del sistema a nivel institucional.

¢En el caso del MSP estamos con dos regimenes de empleo, por lo que estamos con
el desarrollo del modelo policial y administrativo? (Yani Fuentes Lopez — MSP)

R/ Es importante que se considere, que los lineamientos son aplicables para los puestos
dentro del Régimen de Servicio Civil. Es una decision exclusiva de la OGEREH si va a

aplicar el mismo modelo.

Siendo que nuestra herramienta es sistematizada y solo con acceso a funcionarios de
MIDEPLAN, ¢Como seria el envio o revision de nuestro instrumento? Sefialo, que si
estamos disefiando el manual de usuario de la herramienta y la guia de Evaluacion del
Desempefio actual se adapta con el nuevo modelo. (Maribell Chacén Barboza -
MIDEPLAN)

R/ La metodologia para aprobar los modelos ya se disefid, corresponde a completado de un
Dictamen Técnico y que pronto estara para ser comunicado, sin embargo, pueden adjuntar
un informe ejecutivo donde expliquen en qué consiste el modelo y como abordaron las
diferentes etapas del ciclo de evaluacién, asi como los diferentes instrumentos que han

elaborado.
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