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El presente articulo busca
narrar de forma general
la manera en que se
realiza la evaluacion del
desemperio en los paises
de Chile y Costa Rica.

Como aspectos comunes
a ambos paises se
destaca la reconocida
iImportancia que se le da
al instrumento de
calificacion del
desemperio como un
medio de buscar mejorar
la prestacion del servicio
publico. No obstante, la
manera en que cada pais
la aplica tiene sus
particularidades propias.

EVALUACION DEL DESEMPENO
EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA CHILENA

En Chile el tema de Evaluacion
de Desempefio de los funcionarios
que pertenecen a la Administra-
cion Publica se encuentra requ-
lado existiendo un Reglamento
General de calificacion para la
Administracion  Publica, este
reglamento entrega un linea-
mento general que deben respe-
tar las instituciones publicas en
sus sistemas de evaluacion de
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desempefio. Por otra parte la Eva-
luacion de Desemperio también se
encuentra requlado en la Ley
Organica Constitucional, en el
Estatuto Administrativo y en la
Ley que regula nuevas politicas de
personal’.

Por otra parte, cada institucion
publica cuenta con su propio
Reglamento especial de califica-
ciones al personal, en el cual se
indica los periodos de calificacion
y de precalificacion, etc. Asi como
cada institucion crea sus procedi-
mientos y criterios de evaluacion
y fija su escala de evaluacion, en
cumplimiento al Reglamento
General de calificaciones.

Segun lo indicado en el Esta-
tuto Administrativo, cuerpo legal
que requla las relaciones entre el
Estado y el personal de los Minis-
terios, Intendencias, Gobernacio-
nes y de los servicios publicos
centralizados y descentralizados;
deben ser evaluados todos los
funcionarios cuya calidad juridica
es en propiedad o contratada por
servicios profesionales que hayan
desempefnado sus funciones por
un periodo superior a seis meses.
El periodo de calificacion com-
prende doce meses de desemperio
del funcionario, contados desde el
1° de septiembre al 31 de agosto
del afio siguiente.

Los jefes directos seran res-
ponsables de las precalificaciones.
La Junta Calificadora sera respon-
sable de realizar las calificaciones.
En cada institucion existiran Jun-
tas Calificadoras Regionales que
haran las calificaciones de sus
funcionarios cuando el numero de

1 En este link pueden verificar las normas legales nombradas http;//sedp.dnsc.gob.cl/
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estos en la Region sea igual o
superior a quince (15). Dichas
Juntas estaran integradas por los
tres funcionarios de mas alto nivel
jerarquico de la institucion, cuya
calidad juridica sea de planta, en
la respectiva Region y por un
representante del personal de
cada estamento elegido por este.
La Junta Calificadora Central
estara compuesta por los cinco
funcionarios de mas alto nivel
jerarquico, cuya calidad juridica
sea de planta, y por un represen-
tante del personal de cada esta-
mento elegido por este. La Junta
Calificadora adoptara sus resolu-
ciones teniendo en consideracion
necesariamente, la precalificacion
del funcionario hecha por su jefe
directo.

En Chile el sistema de evalua-
cion tiene todos sus procesos y
procedimientos muy escriturados
y "“transparentes”; y los responsa-
bles finales de las calificaciones
son LAS JUNTAS CALIFICADORAS
(esto se encuentra reglado en el
Estatuto Administrativo que
regula la relacion entre el Estado
y los funcionarios publicos) y para
ello las Juntas Calificadoras
deben:

1. Analizar minuciosamente la
informacion otorgada por el pre-
calificador y aquella proporcio-
nada por el evaluado, a través de
la Hoja de Observaciones. (Se
refiere a que los Integrantes de las
Juntas Calificadoras deben consi-
derar tanto los Informes de Eva-
luacion y la Precalificacion como
los registros en las Hojas de
Observaciones y cuando ésta esté
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en blanco, considerar que el eva-
luado estuvo de acuerdo con la
nota del Precalificador).

2. Considerar sélo el desem-
pefio del Periodo Calificatorio que
se esta evaluando, evitando el
sesgo que pueda significar el
conocimiento de comportamien-
tos ocurridos en periodos anterio-
res. (Se refiere a crear conciencia
en todos los integrantes de la
Junta, que no deben influir las
conductas ni evaluaciones de
periodos anteriores).

3. Solicitar informacion,
cuando estime que existe discor-
dancia entre los antecedentes
proporcionados por el precalifica-
dor y el evaluado, o cuando
requiera contar con mayor infor-
macion, a fin de adoptar una
decision mas objetiva. (Ante
dudas por los antecedentes, los
integrantes pueden llamar al eva-
luado y al Precalificador, pero no
simultaneamente para no crear
confrontacion entre ellos, sino
que entrevistarlos separadamente,
a fin de adoptar una decision mas
objetiva).

Los factores
de evaluacion son:

® Rendimiento

® Condiciones personales
® Comportamiento del
funcionario
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4. Distinguir entre aquellas
anotaciones que responden a
desempefos normales y las que
derivan de situaciones excepcio-
nales, considerando para la eva-
luacion, previo analisis y acuerdo,
solo estas ultimas. Las anotacio-
nes solo proceden cuando se trata
de actuaciones o conductas refe-
ridas a hechos excepcionales y
justificados.

Los factores de evaluacion uti-
lizados son:

1. Rendimiento: Mide el
trabajo ejecutado durante el peri-
odo, en relacion a las tareas enco-
mendadas.

2. Condiciones personales:
Evalua la actitud del funcionario
en su vinculacion con los demas.

3. Comportamiento del fun-
cionario: Evalua la conducta del
funcionario en el cumplimiento de
sus obligaciones.

Una vez terminado el proceso
de evaluacion y notificada la eva-
luacion obtenida a cada funcio-
nario, en este momento una
nueva etapa nace y es la de los
recursos de apelacion; cada fun-
cionario tendra derecho a apelar
de la resolucion de la Junta Califi-
cadora o de la Jefatura Directa y
en primera instancia se apela ante
el Jefe Superior del Servicio, que
es quién decidira si acoge o no la
presentacion. La apelacion debe
ser interpuesta por el funcionario
ya sea en el mismo acto de noti-
ficacion o dentro de un plazo de
5 dias habiles contados desde la
fecha de la notificacion de la cali-
ficacion obtenida y debe reali-
zarse ante la misma Junta recu-

rrida, la que remitira con los ante-
cedentes respectivos al Jefe Supe-
rior del Servicio en el plazo de tres
dias. El Jefe superior podra man-
tenerse o elevarse el puntaje asig-
nado por la Junta Calificadora,
pero en ningun caso bajarla. La
apelacion debera ser resuelta fun-
dadamente en el plazo de 15 dias
contado desde su presentacion.

En caso que el funcionario no
quede satisfecho con la decision
del Jefe Superior de su Institucion,
el funcionario puede apelar ante
la Contraloria General de la Repu-
blica en un plazo de 10 dias habi-
les contados desde la notificacion
del fallo del Jefe superior del Ser-
vicio, esto cuando a juicio del fun-
cionario se hubiere incurrido en
algun vicio de legalidad que afec-
taren la validez del proceso califi-
catorio.

El proceso de Evaluacion es
finalizado con la confeccion de las
listas de calificaciones de acuerdo
con el siguiente puntaje?:

— Lista 1, de Distincion, de 40
a 50 puntos.

— Lista 2, Buena, de 30,00 a
39,99 puntos.

— Lista 3, Condicional, de
20,00 a 29,99 puntos.

— Lista 4, de Eliminacion de
10,00 a 19,00 puntos.

El funcionario calificado por
resolucion ejecutoriada en lista 4
0 por dos afios consecutivos en
lista 3, debera retirarse del servi-
cio dentro de los 15 dias habiles
siguientes al término de la califi-
cacion. Finalizadas las resolucio-
nes se publicaran los resultados
en orden de escalafon.

2 |jsta confeccionada seguin puntaje aplicado por el Servicio Nacional de Pesca.
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El sistema de Evaluacion de
Desempefio ademas es parte del
Programa de Mejoramiento de la
Gestion (PMG) y quien requla que
se cumplan todas las exigencias
para el cumplimiento del mismo
es el Servicio Civil (El Servicio Civil
tiene como mision promover y
contribuir a la modernizacion del
Estado, posicionando -como un
elemento central- la gestion
estratégica de las personas que
trabajan en la administracion
publica, es un servicio publico
descentralizado)

EVALUACION DEL DESEMPENO
EN COSTA RICA

Introduccion

La presente seccion pretende
narra en términos generales y sin
hacer un analisis exhaustivo del
tema, las reglas que se aplican
para la evaluacion del desempefo
de las instituciones regidas bajo
el Régimen del Servicio Civil, con
el fin de dar a conocer en forma
general la forma en que se aplica
este instrumento en Costa Rica.

Evaluacion del Desempefio en
el Régimen del Servicio Civil

En 1949 la Asamblea Nacional
Constituyente promulgd la Cons-
titucion Politica3 que se encuen-
tra vigente hasta el dia de hoy, en
ella se crea la Direccion General
del Servicio Civil, en adelante
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DGSC como la oficina encargada
de todo lo concerniente a las rela-
ciones laborales del Poder Ejecu-
tivo; algo asi, como el Departa-
mento de Recursos Humanos.
Dentro de sus funciones principa-
les esta reclutar el personal ido-
neo para ocupar un cargo publico.
El articulo 192 Constitucional, asi
lo establece:

ARTICULO 192. Con las excep-
ciones que esta Constitucion y el
estatuto de servicio civil determi-
nen, los servidores publicos serdn
nombrados a base de idoneidad
comprobada y solo podrdn ser
removidos por las causales de des-
pido justificado que exprese la
legislacion de trabajo, o en el caso
de reduccion forzosa de servicios,
ya sea por falta de fondos o para
consequir una mejor organizacion
de los mismos.

De este numeral se debe des-
tacar la frase “idoneidad compro-
bada", pues a partir de ella es que
se permiten los examenes de
ingreso, y la evaluacion anual,
conocida como Evaluacion del
Desempefo que busca garanti-
zarse que los funcionarios que
ocupan cargos publicos realmente
sean los mas para ellos.

La Evaluacion del Desempefio
€S un mecanismo que permite
mejorar la labor que realiza el
funcionario y con ello, el servicio
publico, asi lo establece el arti-
culo 43 del Reglamento del Esta-

tuto del Servicio Civil4, que en lo
que interesa dice: “La evaluacion
del desempefio servird como reco-
nocimiento a los buenos servido-
res, como estimulo para propiciar
una mayor eficiencia y como fac-
tor que se puede considerar para
capacitacion, ascensos, concesion
de permisos, reducciones forzosas
de personal y los demds fines que
la Direccion General de Servicio
Civil determine mediante resolu-
cion".

Podemos sintetizar los fines
de la Evaluacion del Desempefo
en tres aspectos basicos: 1. Servir

Los fines de la evaluacion

del desempeno:

1. Motivacion del
personal.

2. Canal de

realimentacion entre el
funcionario y el superior.

3. ldentificar casos de
funcionarios con
reiteradas calificaciones
deficientes.

3 Asamblea Constituyente (1949). Constitucion Politica, San José Costa Rica. Tomado de la pdgina http://www.pgr.go.cr/scij/bus-
queda/normativa/normas/nrm_repartidor.asp?param 1=NRTC&nValor 1=1&nValor2=871&nValor3=74424&strTipM=TC.

4 Poder Ejecutivo (1955). Reglamento Auténomo del Servicio Civil. San José Costa Rica. Tomado de la pdgina:
http://www.pgr.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_repartidor.asp?param1=NRM&nValor1=1&nValor2=8975&nVa-

lor3=72701&strTipM=FN
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de mecanismos de motivacion
del personal para aquellos fun-
cionarios que realizan de forma
adecuada su trabajo y de esta
manera sientan que se les reco-
noce su compromiso con la insti-
tucion, y a su vez se les insta a
continuar de esta manera. 2. Ser-
vir como un canal de realimenta-
cion entre el funcionario que por
alguna razon esta presentando
problemas en su desempeno vy,
que se podrian corregir si se
logran determinar las cosas, que
podrian: ser falta de capacitacion
en el area de trabajo que se le ha
asignado, que el funcionario no
se sienta comodo en dicho
puesto y quizas se podria gestio-
nar algun traslado, problemas de
integracion al equipo y esquema
de trabajo, problemas de comu-
nicacion entre el superior y el
subordinado, falta de instrumen-
tos necesarios para desempenar
su labor, entre otras causas. 3.
Identificar aquellos casos de difi-
ciles en donde el funcionario pese
a llamadas de atencion, conver-
saciones con la jefatura y demas
intentos para solucionar la pro-
blematica, sigue presentando
calificaciones deficientes.

El Reglamento del Estatuto
del Servicio Civil lo detalla en el
apartado denominado “Las cali-
ficaciones periddicas”, articulo
41 y siguientes, en donde se
establece que los servidores que
se encuentren bajo el régimen
del Servicio Civil seran evaluados
una vez al afo, y que dicho exa-
men versara sobre cada uno de
los factores que influyen en su
desempefo general. Las catego-
rias para su calificacion pueden
ser maximo de cinco: Deficiente,
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Reqular, Bueno, Muy Bueno,
Excelente y como minimo de
tres: Insuficiente, Bueno y Sobre-
saliente.

Se debe senalar que en virtud
de que la Direccion General de
Servicio Civil tiene a su cargo
todas las instituciones regidas por
el Poder Ejecutivo, es decir, todos
los Ministerios vy, que ellos poseen
competencias y responsabilidades
distintas, se determino que no era
prudente que esta institucion ela-
borara un unico mecanismo de
Evaluacion del Desempefio, pues
se corre el riesgo de ser muy
general y dejar por fuera aspectos
especificos de cada puesto que
solo conocerian las Unidades de
Recursos Humanos de cada
Ministerio, o institucion bajo el
régimen del servicio civil; asi lo
indica el numeral 41 del regla-
mento antes citado cuando dice:
"Dada la necesidad, para realizar
una buena evaluacion de la ejecu-
toria de un servidor de contar con
los factores, la ponderacion de los
mismos y evaluadores, adecuada a
los procesos en que interviene, se
autoriza a las Unidades de Recur-
sos Humanos a desarrollar siste-
mas adecuados a las circunstan-
cias presentes en los procesos de
su Institucion."

Por lo tanto, se autorizd a las
unidades de Recursos Humanos a
elaborar sus mecanismos para la
Evaluacion del Desempefio en su
institucion; mientras que a la
DGSC se le dejo la labor de aseso-
rar, revisar y aprobar dichos meca-
nismos de evaluacion, segun lo
establece el numeral antes citado:
“La Direccion General de Servicio
Civil, deberd asesorar, revisar y
aprobar mediante resolucion los

sistemas de evaluacion del desem-
pefio creados o modificados por
las instituciones y los criterios que
emita serdn vinculantes en el
Régimen de Servicio Civil."

En consecuencia, los responsa-
bles de disefar, aplicar y controlar
las evaluaciones del desempefio
son las unidades de recursos
humanos de cada institucion,
mientras que la DGSC le corres-
ponde aprobar y fiscalizar la
correcta aplicacion de estos ins-
trumentos.

Finalmente, se hace necesario
sefalar que lo anteriormente
explicado se aplica a las institu-
ciones que forman parte del Poder
Ejecutivo, o lo que se conoce
como Gobierno Central, pues se
dejo por fuera del Régimen del
Servicio Civil al sector descentra-
lizado, que es una parte muy
importante de la fuerza laboral
del estado, y que poseen su pro-
pia autonomia, y por lo tanto, sus
propios mecanismos y reglas para
aplicar la calificacion del desem-
peno.
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