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JUSTIFICACION

El Comité Cantonal de Deportes y Recreacion de Alajuela (CODEA) como
Institucién Publica busca incrementar tanto la eficiencia y la eficacia en la prestacion
de sus servicios mediante la potencializacion de su talento humano.

El CODEA el compromiso es mayor aun, ya que no solo implica la atencién del
usuario en el ejercicio de sus derechos a través de la prestacion del servicio que
como Estado la ley le ha encomendado, sino también contribuir con lo que como
sociedad costarricense nos hemos propuesto lograr en los proximos afos.

La evaluacion del desempefio es la principal herramienta con que la institucion
puede obtener una imagen medible del cumplimiento de sus metas y la gestidén con
que la realiza a razén del cumplimiento individual y colectivo de los y las
colaboradores. De igual manera es el mecanismo que la jefatura tiene para
retroalimentar, motivar y propiciar un espacio para fortalecer el proceso de mejora
y cumplimiento de objetivos.

Conceptualmente el proceso de Evaluacion del Desempefio, consiste en la
identificacion y medicién de cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en la
actividad laboral. Busca, determinar y comunicar a los colaboradores, la forma en
gue se estan desempefiando en sus labores y, a la vez, crear mecanismos de
mejora, motivacién y acompafiamiento en la forma en que utiliza los recursos para
cumplir esos objetivos y la gestion del rendimiento humano en la institucion. Tener
un modelo adecuado de evaluacion del desempefio con procesos bien apropiados
por parte de los funcionarios y jefaturas, es una condicion indispensable para lograr
altos niveles del desarrollo organizacional.



FUNDAMENTO LEGAL

Los fundamentos legales para la evaluacion del desempefio en la funcion publica
se encuentran en los siguientes articulos:

Constitucion Politica, articulo 11:

“Los funcionarios publicos son simples depositarios de la autoridad. Estan obligados
a cumplir los deberes que la ley les impone y no pueden arrogare facultades no
concedidas en ella. Deben prestar juramento de observar y cumplir esta
Constitucion y las leyes. La accién para exigirles la responsabilidad penal por sus
actos es publica.

La Administracién Publica en sentido amplio, estara sometida a un procedimiento
de evaluacion de resultados y rendicion de cuentas, con la consecuente
responsabilidad personal para los funcionarios en el cumplimiento de sus deberes.”

Ley contra la Corrupcion y el Enriquecimiento llicito en la Funcién Publica, articulo
3:

Deber de probidad. El funcionario publico estara obligado a orientar su gestién a la
satisfaccion del interés publico. Este deber se manifestara, fundamentalmente, al
identificar y atender las necesidades colectivas prioritarias, de manera planificada,
regular, eficiente, continua y en condiciones de igualdad para los habitantes de la
Republica; asimismo, al demostrar rectitud y buena fe en el ejercicio de las
potestades que le confiere la ley; asegurarse de que las decisiones que adopte en
cumplimiento de sus atribuciones se ajustan a la imparcialidad y a los objetivos
propios de la institucién en la que se desempefia y, finalmente, al administrar los
recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia y
eficiencia, rindiendo cuentas satisfactoriamente”.

Lineamientos generales de la gestién por desempefio. Articulo 1:

Definir los lineamientos generales que orientan la gestion del desempefio de las
personas servidoras publicas para promover su desarrollo, con el propdsito de
mejorar la gestion publica y aumentar la generacion de valor publico.

USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN EL CODEA

La evaluacion del desempefio tendra los siguientes usos:



» Otorgamiento del incentivo por concepto de anualidad, en razon del
cumplimiento de las metas y objetivos de desempeiio individual, a las
personas servidoras publicas que se encuentren en el esquema de salario
compuesto.

» Otorgamiento de los estimulos a la productividad a las personas

servidoras publicas que se encuentren en el esquema de salario global y

salario compuesto.

Elaboracién de los Planes de Seguimiento y Mejora.

Actividades de formacion, capacitacion y desarrollo.

Promocion y ascensos.

Y V V¥V

Estos usos de la evaluacion de desempefio se encuentran estipulados en el articulo
5 de los Lineamientos Generales de la Gestion por Desemperio.

La jefatura serd la responsable de realizar la evaluacion de desempefio a los
funcionarios del CODEA, conforme a los criterios y normativa vigente.



o

EL CICLO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es un ciclo que inicia el 1° de enero y concluye el 31
de diciembre de cada afio y se conforma de las siguientes etapas:

Planificacion de la
Evaluacion del
Desempefio

La
Retroalimentacion

Fuente: MIDEPLA (2018). Lineamientos Generales de Gestién de Desempefio de
las Personas Servidoras Publicas.

La planificacion de la evaluacion del desempefio. Consta de la definicién y
programacién de metas y objetivos por parte de la jefatura y su comunicacion a la
persona servidora publica. La planificacion de la evaluacién del desempefio, asi
como la asignacién de las metas y objetivos iniciara en el Gltimo trimestre de cada
afo; 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.

En este proceso, la jefatura deberd coordinar y acordar con la persona servidora
publica considerando las funciones y responsabilidades a su cargo y el manual de
puestos, favoreciendo la alineacion de objetivos y metas institucionales con las
actividades de la persona servidora publica.

Las jefaturas institucionales definiran los objetivos y las metas de las personas
servidoras publicas con fundamento en los siguientes instrumentos de planificacion
estratégica y operativa, entre las que figuran: Plan Estratégico Nacional (PEN), Plan



Nacional de Desarrollo (PND), Plan de Inversiones Publicas (PIP), Planes
Nacionales Sectoriales (PNS), Plan Cantonal de Desarrollo Humano Local, Plan
Estratégico Institucional (PEI), Plan Estratégico Municipal, Plan Operativo Anual
(POA) o Plan de Trabajo Anual (PTA), segun corresponda.

En caso de diferencias, entre la persona servidora publica y la jefatura inmediata,
en relaciéon con la pertinencia de las metas y objetivos de desempefio individual, se
recurrira a la jefatura superior, con el propdsito de solucionar las mismas.

Durante la etapa de planificacion, la persona servidora publica seleccionara el
estimulo a la productividad que recibira, si obtiene la calificacion igual o superior a
"Muy Bueno".

El seguimiento de la evaluacion del desempefio. Valoracion que evidencia el
avance del desempefio de las personas servidoras publicas, respecto del
cumplimiento de las metas y objetivos que le fueron asignadas, con la finalidad de
reforzar los comportamientos positivos e identificar aspectos de mejora y
contingencias tendientes a favorecer, el logro de los objetivos y metas y fortalecer
el desarrollo de sus competencias.

El seguimiento se realizara al menos una vez al afio, de manera oportuna, por parte
de la jefatura inmediata. En caso de presentarse situaciones justificadas que
comprometan el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas, se realizaran
los ajustes correspondientes.

Cada institucién, y érgano del Sector Publico definird internamente el momento en
gue se realizara el seguimiento de la evaluacién del desempefio y lo informara
oportunamente a sus funcionarios.

La evaluacion del desempenfo. Esta etapa tiene como propdsito, contrastar los
criterios de evaluacion definidos y el grado de cumplimiento de los objetivos y metas
gue fueron planificadas y pactadas con las personas servidoras publicas, segun su
cargo.

La evaluacion sera realizada por la jefatura inmediata a mas tardar el ultimo dia del
mes de mayo de cada afio, cuando se evaluaran los resultados del afio inmediato
anterior (partiendo del 1° de enero al 31 de diciembre de cada afio). Cada institucion,
y 6rgano del Sector Publico, acorde a la programacion de sus actividades, podra
establecer las fechas de aplicacion de la evaluacion dentro del primer semestre de
cada afo.

En la primera quincena del mes de junio de cada afio se reconocera que la persona
servidora publica tiene derecho a una nueva anualidad en virtud de la calificacion
obtenida en la evaluacion del desempefio.



Una vez concluido el proceso de evaluacion del desempefio, se pagara la nueva
anualidad, segun la fecha de cumplimiento que en cada caso corresponda. Sera
responsabilidad de cada jefatura hacer entrega de los formularios de evaluacion a
la instancia competente.

El ciclo a evaluar comprendera doce meses partiendo del 1° de enero de cada afio
al 31 de diciembre. Adicionalmente, las personas que obtengan una calificacion
igual o superior a "Muy Bueno" recibiran el estimulo a la productividad que
seleccionaron en la etapa de planificacion.

Larealimentacién a la persona servidora publica. La realimentacién se realizara
atodas las personas servidoras publicas en las etapas de seguimiento y evaluacion,
de manera personal.

En aquellos casos donde la calificacién es igual o superior a "Bueno” se podra optar
por dar recomendaciones de mejora, que se enlazaran con el siguiente ciclo de
evaluacion.

En aquellos otros casos, cuando la persona servidora publica obtenga una
calificacion igual o inferior a "Insuficiente”, se procedera 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 evaluacién, respectivamente.

Este Plan sera obligatorio y sera un compromiso acordado entre la jefatura y la
persona servidora publica. Las dependencias de recursos humanos deberan dar
seguimiento y evaluar los resultados de estos planes. Para llevar a cabo el Plan de
Seguimiento y Mejora de Desempefio, se deberan realizar, al menos, los siguientes
pasos:

a) Cuando la persona servidora publica obtiene una calificacién igual o inferior a
"Insuficiente” la dependencia de recursos humanos debera enviarle el comunicado
oficial, tanto a la jefatura inmediata como a la persona servidora publica.

b) A la jefatura le corresponde definir las areas de oportunidad de mejora de la
persona servidora publica y asociar una actividad que propicie la mejora en el
desempefio. Estas actividades podran ser:

1. Plan de Capacitacién: Se realiza luego de determinar, cuales son las debilidades
o0 los aspectos que necesita reforzar la persona servidora publica.



La capacitacion podra financiarse con recursos institucionales, mediante convenios
de cooperacion interinstitucionales nacionales o internacionales u 8 otros
mecanismos que la Administracion estime pertinente o bien, con recursos propios
de la persona servidora publica, previo consentimiento.

2. Plan de mentoria: Se establece luego de detectarse un desempefio susceptible
de mejora, puede ser ejecutado por la jefatura inmediata o0 un compafero o
compafiera guia que haya demostrado un desempefio superior en los criterios a
fortalecer, previo consentimiento de quien recibira la mentoria, con el fin de disminuir
la brecha de desempeiio.

3. Otros planes que la Administracion determine para cumplir este propésito.

c) Durante la aplicacién del Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, la
persona servidora publica y la jefatura deberan hacer una sesion de seguimiento
minimo cada tres meses.

d) Al concluir el Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, la jefatura
comunicard el resultado a la dependencia de recursos humanos institucional.

Todas las etapas deberan documentarse e incluirse en el expediente de la persona
servidora publica.



CRITERIOS DE EVALUACION Y CALIFICACIONES

Componentes de la evaluacion del desempefio. La evaluacién del desempefio
estara integrada en un 80% por el cumplimiento de objetivos y metas y el 20%
restante seré evaluado con los criterios previamente establecidos institucionalmente
y seran aplicados por la jefatura.

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

a) Primer nivel: comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y
metas del Plan Estratégico Nacional (PEN), el Plan Nacional de Desarrollo e
Inversiones Publicas (PNDIP), el Plan de Desarrollo Cantonal y los planes
sectoriales (PS).

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

c) Tercer nivel: Corresponde a evaluaciones de percepcion de prestacion de bienes
y servicios realizadas por parte de las Contralorias de Servicios que no estén
integradas al Sistema Nacional de Contralorias de Servicio o bien a las evaluaciones
de percepcion a partir del indice de Cumplimiento de las Contralorias de Servicios,
realizado por la Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Contraloria de Servicios
del Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémica.

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

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

Las dependencias de planificacibn acompafaran y velaran por la alineacién entre
las metas del primer y segundo nivel con las del cuarto nivel.

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

f) Competencias individuales: Corresponde a la calificacibn que se asigne de
acuerdo a las competencias definidas para su puesto.




g) Auto-evaluacion: Corresponde a la auto-evaluacion que se brinda la persona
servidora publica, a partir de un analisis autocritico de su desempefio.

h) En el caso de las jefaturas, también se incluird dentro de los componentes del
5%, la calificacion que efectien las personas trabajadoras bajo su cargo con
respecto a su gestidn, de acuerdo con los criterios institucionales que se definen.

Como regla general, si la institucién u 6rgano no tiene instrumentos de planificacion
del primer y/o del tercer nivel, la puntuacion del (de los) mismo (s) se distribuird
proporcionalmente entre el resto de niveles.

Evaluacion de las competencias individuales. Se evaluaran las competencias
individuales de las personas servidoras publicas, para lo cual podra considerarse lo
contenido en el Diccionario de Competencias Esenciales que emita el Ministerio de
Planificacion Nacional y Politica Econdémica; o bien, en instrumentos propios de la
entidad, tales como diccionarios de competencias técnicas o especializadas segun
la naturaleza del servicio publico que brinde la instituciéon. En el caso de las
instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil, se aplicara el Manual de
Competencias que defina la Direccién General de Servicio Civil.

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

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

b) No profesionales: Personas servidoras publicas que ocupan un perfil de puesto
para el cual se requiere un grado igual o inferior al diplomado universitario.

Las personas servidoras publicas profesionales y no profesionales pueden
desempefiarse en las siguientes familias de puestos:

1. Alta direccion publica: las tareas en esta familia implican disefar, dirigir y controlar
a las personas servidoras publicas a su cargo, para lograr el cumplimento de las
metas y objetivos estratégicos. Los trabajos tipicos en esta familia incluyen
personas profesionales en los cargos de direccion, gerencias, jefaturas, entre otros.



2. Investigacion, analisis y asesoramiento de politicas: Las tareas de esta familia
estan directamente involucradas en el andlisis y disefio de acciones y politicas que
permitan el logro de productos clave para el cumplimento de las metas y objetivos
estratégicos. Los trabajos tipicos en esta familia incluyen a los profesionales
directamente vinculados en el logro de metas del primer y segundo nivel.

3. Prestaciéon de servicios publicos: En esta categoria se incluyen las personas
servidoras publicas que brindan servicios a la ciudadania, tales como médicos,
educadores, policias, entre otros. Esta familia de puestos tiene tanto personas
profesionales, como no profesionales.

4. Gerencia y Administracion: En esta categoria se incluyen las personas servidoras
publicas que brindan servicios de apoyo y soporte. Esta familia de puestos tiene
tanto personas profesionales, como no profesionales. Las personas servidoras
publicas en esta familia de puestos se desempefian en las siguientes categorias:

- Gestion y administracion general.
- Finanzas.

- Comunicacion.

- Recursos Humanos.

- Tecnologias de la informacion.

- Asesoria Juridica.

- Otras que realicen funciones de gerencia y administracion.

Las dependencias de Gestion de Recursos Humanos, seran las encargadas de
clasificar su respectivo manual de puestos segun, dichas categorias. En el caso de
los entes y 6rganos bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio Civil, esta
labor la realizaran las dependencias de Gestién de Recursos Humanos, que seran
acompafadas, supervisadas y aprobadas por la Direccion General de Servicio Civil.

Ponderacién de los componentes de evaluacién segun la familia de puestos.
Los componentes de la evaluacion del desempefio se ponderaran 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 contribucién en el
cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales y sus funciones.



Las notas asignadas a los criterios de evaluacion se multiplicaran por el factor
correspondiente, segun la Tabla de Ponderacion aplicable, lo que dara como
resultado el nUmero de puntos de cada criterio de evaluacion. La nota final sera la
sumatoria de todos los puntos obtenidos en cada criterio evaluado.

Calificacion de la Evaluacion del Desempefio. La calificacion de la Evaluacién
del desempefio se regird& mediante los siguientes valores de ponderacién y
conceptos:

Valor (en Descripcion del valor y la calificacion

puntos)

Calificacién

El rendimiento no cumplio las expectativas. Los resultados

de rendimiento fueron muy por debajo a los indicadores de

resultados esperados o estandares definidos para los objetivos

1a69 Insuficiente de trabajo y /o dificultad en el logro de las metas y objetivos

de la institucion u drgano. Se requiere una mejora oportuna y significativa.

Valor (en Descripcion del valor y la calificacién

Calificacion
puntos)
El rendimiento es aceptable. La persona servidora publica cumple
con sus objetivos de trabajo. La persona servidora publica
contribuye de alguna manera al logro de las metas y objetivos de la
70a79 Bueno institucién u érgano.

El rendimiento cumple las expectativas y consistentemente

genera fuertes resultados de los requerimientos del trabajo. La

persona servidora publica hace

80 a 89 Muy Bueno una contribucién  significativa a la consecucién de las metas y objetivo
s de la institucién u érgano.

El rendimiento es excelente. La persona servidora hace una
contribucion excepcional a las metas y objetivos estratégicos de

la instituciéon u 6rgano, superando consistentemente los requisitos
90a99 Excelente del trabajo. La persona servidora publica siempre ofrece resultados
gue proporcionan un valor excepcional para el departamento,

el equipo de trabajo y hacia los usuarios. La persona servidora
publica es un modelo y un referente a seguir.

El desempefio de la persona servidora publica se destaca sobre
sus pares y excede las expectativas de las labores encomendadas para

el cargo.
Igual a 100 Sobresaliente

Fuente: MIDEPLA (2018). Lineamientos Generales de Gestion de Desempefio de
las Personas Servidoras Publicas.



Sistema informatico de evaluacién del desempefio. Toda institucién, u érgano
publico bajo el ambito de aplicacion de la Ley de Salarios de la Administracion
Publica, Ley N° 2166, debe utilizar una herramienta tecnoldgica, que, de acuerdo a
sus particularidades, le permita atender los requerimientos establecidos en el
articulo 48 de dicha ley y facilite la planificacion, andlisis, seguimiento y evaluacién
del desempefio de las personas servidoras publicas. Las instituciones y érganos
publicos podran suscribir acuerdos de cooperacion, convenios, o cualquier otra
alternativa de colaboracién, que permita coadyuvar al disefio, desarrollo e
implementacién del sistema a nivel institucional.

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

Las personas gque sean nombradas sucesivamente, en periodos definidos, inclusive
mayores a un afio, y que hayan tenido varias jefaturas, seran evaluadas por la
jefatura superior inmediata con la que hayan compartido mas tiempo, o bien, por la
jefatura de la dependencia a la que esté adscrita la persona servidora publica.

A las personas servidoras publicas cuyo periodo de prueba se extienda por un afio
0 mas, se les contabilizard como primera evaluacién del desempenio, la calificacién
obtenida en dicho periodo de prueba. Esto es valido para todos los efectos
administrativos y el reconocimiento del incentivo por concepto de anualidad.

Los criterios que se utilizan para dar una ponderacion al sistema de evaluacién del
desempefio en la funcion publica es la siguiente:



| Criterios Profesionales

No
e > ) profesionale

Alta Investigacion, Prestacion  de Gerencia y R

Direccion analisis Y SCrvicios Administracion
Metas institucionales
Primer nivel: PEN, PNDIP y 30% 15% 0% 0% 0%
PS
Segundo nivel: PEl y POI 30% 15% 0% 0% 0%
Tercer mivel: Usuarios / 5% 0% 5% 0% 0%
Contralorias

Metas de desempeiio



Fuente: MIDEPLA (2018). Lineamientos Generales de Gestion de Desempefio de
las Personas Servidoras Publicas.

Herramientas de evaluacion en el CODEA

La herramienta como tal evaluacién que se utilizaran en el CODEA son dos, cada
una de ellas ajustada a la metologia del MIDEPLA llamada Lineamientos Generales
de Gestion de Desempefio de las Personas Servidoras Publicas y la Ley de

Fortalacemiento de las Finanzas PuUblicas.

Herramienta de evaluacion de desempefio para funcionarios no profesionales

Rubro

Ponderacién en la
nota del funcionario

Observaciones

Cuarto nivel

10%

Hace referencia al cumplimiento de los
objetivos y metas de la dependencia
(direccion, departamento, servicio o
unidad, unidad asesora, entre otras
dependencias semejantes)
consensuados con las personas
servidoras publicas que integran esta
dependencia.

Quinto nivel

70%

Comprende los objetivos y metas
pactados entre la jefatura inmediata y la
persona servidora publica.

Competencia
Individuales*

15%

Corresponde a la calificacion que se
asigne de acuerdo a las competencias
definidas para su puesto.

Autoevaluacion

5%

Corresponde a la calificacion que se
asigne de acuerdo a las competencias
definidas para su puesto.

TOTAL

100%

Herramienta de evaluacion de desempefio para funcionarios profesionales

Rubro Ponderaciéon en la Observaciones
nota del funcionario
Cuarto nivel 10% Hace referencia al cumplimiento de los

objetivos y metas de la dependencia
(direccién, departamento, servicio o
unidad, unidad asesora, entre otras
dependencias semejantes)




consensuados con las
servidoras publicas que integran esta
dependencia.

Quinto nivel 70% Comprende los objetivos y metas
pactados entre la jefatura inmediata y la
persona servidora publica.

Competencia 15% Corresponde a la calificacién que se
Individuales asigne de acuerdo a las competencias
definidas para su puesto, segun el
Manual de Puesto y Clases del
CODEA.

Autoevaluacion | 5% Corresponde a la auto-evaluacién que
se brinda la persona servidora publica,
a partir de un andlisis autocritico de su
desempeiio.

TOTAL 100%

Herramienta de evaluacion de desempefio para funcionarios profesionales:

En este rubro se tienen en el CODEA, tres tipos de funcionarios profesionales, el
primero profesional en plaza de esta indole cuyo superior jerarquico es la direccion
administrativo, cuyo estatus segun los Lineamientos Generales de Gestion de
Desempefio de las Personas Servidoras Publicas es el de profesionales de
“‘investigacion, analisis y asesoramiento”. En el caso del CODEA esta area esta
consitutida por la direccion deportiva y la asistencia deportiva.

El segundo tipo de profesional que tiene el CODEA es el que constituye la asistencia
administrativa que se define segun esos mismos lineamientos como “Gerencia y
Administracion”.

El dltimo tipo de profesional lo constituye, la direccion administrativa que segun la
Guia del MIDEPLAN es parte del grupo: Alta Direccion Publica.

Para ambos grupos de profesionales existen manera particulares de evaluacion
definidas por la metologia del MIDEPLAN que se deriba del Ley de Fortalecimiento
de la Finanzas Publicas.

Herramiento de evaluacion de profesionales de : investigacion, analisis y
asesoramiento.

Rubro Ponderacion Observaciones
en la nota del
funcionario
Cuarto nivel 10% Hace referencia al cumplimiento de los
objetivos y metas de la dependencia




unidad asesora, entre otras dependencias
semejantes) consensuados con las personas

servidoras publicas esta

dependencia.

que integran

Quinto nivel 70% Comprende los objetivos y metas pactados
entre la jefatura inmediata y la persona
servidora publica.

Competencia 15% Corresponde a la calificacion que se asigne de

Individuales acuerdo a las competencias definidas para su
puesto, segun el Manual de Puesto y Clases
del CODEA.

Autoevaluacion | 5% Corresponde a la auto-evaluacion que se
brinda la persona servidora publica, a partir de
un analisis autocritico de su desempefio.

TOTAL 100%

Herramiento de evaluacion de profesionales de : Gerenciay Administracion.

Rubro Ponderacion Observaciones
en la nota
del
funcionario

Cuarto nivel 20% Hace referencia al cumplimiento de los objetivos
y metas de la dependencia (direccion,
departamento, servicio o unidad, unidad
asesora, entre otras dependencias semejantes)
consensuados con las personas servidoras
publicas que integran esta dependencia.

Quinto nivel 60% Comprende los objetivos y metas pactados entre
la jefatura inmediata y la persona servidora
publica.

Competencia 15% Corresponde a la calificaciébn que se asigne de

Individuales acuerdo a las competencias definidas para su
puesto, segun el Manual de Puesto y Clases del
CODEA.

Autoevaluacion | 5% Corresponde a la auto-evaluacion que se brinda
la persona servidora publica, a partir de un
analisis autocritico de su desempefio.

TOTAL 100%




Herramiento de evaluacion de profesionales de : Alta Direccién Publica.

Rubro

Ponderacién
en la nota del
funcionario

Observaciones

Primer nivel

30%

Comprende la contribucion en el cumplimiento
de los objetivos y metas del Plan Estratégico
Nacional (PEN), el Plan Nacional de
Desatrrollo e Inversiones Publicas (PNDIP), el
Plan de Desarrollo Cantonal y los planes
sectoriales (PS).

Segundo nivel

30%

Comprende la contribucion en el cumplimiento
de los objetivos y metas del Plan Estratégico
Institucional (PEI), Plan Estratégico Municipal,
el Plan Operativo Institucional (POI) o el Plan
Operativo Anual (POA). En este nivel, las
organizaciones  sindicales tendran la
participacion consultiva.

Tercer Nivel

5%

Corresponde a evaluaciones de percepcion de
prestacion de bienesy servicios realizadas por
parte de las Contralorias de Servicios que no
estén integradas al Sistema Nacional de
Contralorias de Servicio o bien a las
evaluaciones de percepcion a partir del indice
de Cumplimiento de las Contralorias de
Servicios, realizado por la Secretaria Técnica
del Sistema Nacional de Contraloria de
Servicios del Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica EconGmica.

Cuarto nivel

15%

Hace referencia al cumplimiento de los
objetivos y metas de la dependencia
(direccion, departamento, servicio o unidad,
unidad asesora, entre otras dependencias
semejantes) consensuados con las personas
servidoras publicas que integran esta
dependencia.

Quinto nivel

0%

Comprende los objetivos y metas pactados
entre la jefatura inmediata y la persona
servidora publica.

Competencia
Individuales

10%

Corresponde a la calificacion que se asigne de
acuerdo a las competencias definidas para su
puesto, segun el Manual de Puesto y Clases
del CODEA.




Autoevaluacion | 5% Corresponde a la auto-evaluacién que=se
brinda la persona servidora publica, a partir de
un andlisis autocritico de su desempefio.

Evaluacion de | 5% La calificacibn que efectien las personas
colaboradores trabajadoras bajo su cargo con respecto a su
gestion, de acuerdo con los criterios
institucionales que se definen.

TOTAL 100%

En el CODEA al no exitir tercer nivel de evuluacion dicho porcentaje del 5%, pues
no existe Contraloria de Servicios Institucional, ese porcentaje debe ser divido de
forma proporcional entre el primer y segundo nivel, en el tanto no exista el érgano
descrito.

Por dltimo, cada funcionario tiene derecho a recibir su evaluacion ofcializada por
escrito y con las anotaciones especificas del porque no recibe la nota maxima con
rubro. Lo anterior con el fin de mantener la objetividad, proporcionalidad y control
sobre las evalauaciones realizadas. Los funcionarios que se encuentren
descontestos con calificacion tienen un plazo de ocho dias habiles para realizar
reclamos sobre la misma, cuando estd no sea clara, concreta o proporcional. Toda
mala calificacion debe llevar un plan de mejora y seguimiento para la proxima
evaluacion, tal como lo plante la Ley de Fortalecimiento de la Finanzas Publicas y
los Lineamientos Generales de Gestion de Desempefio de las Personas Servidoras
Publicas.



