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1. Introduccion

Este informe contiene los principales resultados obtenidos de la Evaluacion del
Desempefio de las personas servidoras a nivel institucional, donde se describen
diferentes escenarios encontrados después del andlisis de los datos. Contiene una
primera parte con los antecedentes donde se describe, de manera resumida, el trabajo
gue se ha desarrollado hasta llegar a la implementacion de la evaluacion actual.
Posteriormente se encuentra la metodologia donde se explica la forma en que se
desarroll6 el proceso de evaluacion institucional. Seguidamente se incluye el desarrollo
del tema, donde el informe refleja las calificaciones obtenidas en el rango muy bueno,
excelente y sobresaliente las cuales son calificaciones que no requieren un plan de mejora
ya que no se presenta una brecha significativa. Por otra parte, se incorporan las
calificaciones de rango insuficiente y bueno las cuales si requieren recomendaciones 0
un plan de mejora para su desempefio dado que presentan una brecha significativa.

El presente informe incluye ademas las acciones a implementar por parte de la Direccion
Gestion del Capital Humano en cuanto a las personas que obtuvieron calificaciones en el
rango de bueno e insuficiente. Asi mismo se complementa el informe incluyendo las
conclusiones y recomendaciones producto del analisis de los resultados obtenidos en la
evaluacion institucional correspondiente al periodo 2021.

2. Antecedentes

Anteriormente la evaluacion del desempefio en el AyA se ha realizado bajo una
metodologia que se llamé Evaluacion por Competencias, esta metodologia esta
conformada un por un Unico componente, que corresponde a la evaluacion de las
competencias individuales, mismas que tienen un peso del 100% del total de la
calificaciéon, estas competencias se encuentran definidas en los manuales de cargos
institucionales. Las competencias estan conformadas por indicadores conductuales, los
cuales miden los comportamientos que tienen las personas durante el desarrollo de sus
actividades diarias.

Actualmente se introduce un nuevo modelo de evaluacion del desempefio al que se le
denomina 80/20, de conformidad con la Ley N° 9635 Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas, publicada en el diario oficial La Gaceta, Alcance N° 202, del 4 de diciembre del
2018; y en el Decreto N° 42087-MP-PLAN Lineamientos Generales de Gestion del
Desemperiio de las Personas Servidoras Publicas, publicado en el diario oficial La Gaceta
N° 235, del 10 de diciembre del 2019.
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En la Ley N° 9635, publicada en diciembre del 2018, en el capitulo VI: Rectoria y
Evaluacion del Desempefio de los Servidores Publicos, se explican los lineamientos
generales aplicables para todo el sector publico costarricense.

El articulo 48: Criterios para la evaluacion del desempefio, indica textualmente:

“...El ochenta por ciento (80%) de la calificacion anual, se realizara sobre el
cumplimiento de las metas anuales definidas para cada funcionario, de
conformidad con lo dispuesto en el presente capitulo, y un veinte por ciento
(20%) seré responsabilidad de la jefatura o superior.”

En el Decreto N° 42087-MP-PLAN, publicado en diciembre del 2019, se establecen los
lineamientos generales relacionados con la gestion del desempefio, mismos que fueron
definidos por el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémica (MIDEPLAN).
En el capitulo IlI: Criterios de evaluacién y calificaciones, en el articulo 11: Componentes
de la evaluacion del desempefio, establece que:

“La evaluacion del desempefio estara integrada en un 80% por el cumplimiento
de objetivos y metas y el 20% restante sera evaluado con los criterios
previamente establecidos institucionalmente y seran aplicados por la
Jefatura...”.

En el capitulo: Disposiciones Generales, en el articulo 4: Roles de los actores participantes
en la evaluacién del desempefio, se detallan las funciones para los involucrados, donde
se indica textualmente:

“c) Dependencias de gestion de recursos humanos: son responsables de
establecer en cada institucion, érgano o ente los parametros técnicos
necesarios, a partir de los lineamientos generales que emita el Ministerio de
Planificacion Nacional y Politica Econdmica, como rector en materia de empleo
publico, para la evaluaciéon del desempefio de las personas servidoras
publicas, asi como por dirigir, orientar y asesorar a las jefaturas y jerarcas
institucionales en el proceso que conlleva la evaluacion del desempefio.”
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Por otra parte, en el capitulo IlI: El ciclo de la Evaluacion del Desempefio, en el articulo 7:
La planificacion de la evaluacion del desempefio, se establece lo siguiente:

“... La planificacion de la evaluacion del desempefio, asi como la asignacion
de las metas y objetivos iniciara en el ultimo 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. En este proceso, la
jefatura debera 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...”

3. Metodologia

A partir de la nueva metodologia de evaluacion se utilizard como referencia la escala de
calificacion indicada en el Decreto N°42087 del MIDEPLAN que se describe en el siguiente
cuadro:

Valor

Calificacién Descripcion del valor y la calificacion
en puntos

El rendimiento no cumplié las expectativas. Los resultados
de rendimiento fueron muy por debajo a los indicadores de
resultados esperados o estandares definidos para los
objetivos de trabajo y /o dificultad en el logro de las metas
y objetivos de la institucion u 6rgano. Se requiere una
mejora oportuna y significativa

1a69 Insuficiente

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 institucion u 6rgano

70a79 Bueno
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El rendimiento  cumple las  expectativas vy
consistentemente genera fuertes resultados de los
80 a 89 Muy Bueno | requerimientos del trabajo. La persona servidora publica
hace una contribucion significativa a la consecucion de las
metas y objetivos de la institucion u 6rgano.

El rendimiento es excelente. La persona servidora hace
una contribucidon excepcional a las metas y objetivos
estratégicos de la institucion u o6rgano, superando
consistentemente los requisitos del trabajo. La persona

90 a 99 Excelente . . :
servidora publica siempre ofrece resultados que
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.
lgual a El desempefio de la persona servidora publica se destaca

Sobresaliente | sobre sus pares y excede las expectativas de las labores

100
encomendadas para el cargo.

Fuente: MIDEPLAN, Decreto N°42087.

Esta metodologia incluye una evaluacion descendente por parte de la jefatura hacia sus
colaboradores, donde el jefe califica el cumplimiento de los objetivos y las metas definidas
para ese periodo, ademas califica las competencias que estan asociadas al cargo que
ocupa el colaborador. La ponderacion de estos criterios de evaluacion se distribuye de la
siguiente manera: un 80% de la nota corresponde al logro de las metas y un 20% vinculado
a la calificacion de las competencias.

A su vez, esta evaluacion también comprende una calificacion ascendente por parte del
colaborador hacia la jefatura, donde el funcionario evalGa las competencias que estan
asociadas al cargo que ocupa su superior. Para estos efectos se tomara como resultado
el promedio obtenido de todas las calificaciones que le asignaron los colaborares a la
jefatura.

Ademas, incluye una autoevaluacion la cual corresponde a una valoracion que realiza la
persona servidora, a partir de un andlisis autocritico de su desempefio respecto a las
competencias.
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La metodologia de evaluacion utilizada para calificar el 80% se basa en el logro de
indicadores cuantitativos. Estos indicadores pueden estar vinculados a las metas de los
diferentes niveles, los cuales se detallan a continuacion:

Metas nacionales

Nivel Descripcién
Comprende la contribucion en el cumplimiento de los
. . objetivos y metas del Plan Estratégico Nacional (PEN),
Primer nivel:

el Plan Nacional de Desarrollo e Inversiones Publicas
(PNDIP), el Plan de Desarrollo Cantonal y los planes
sectoriales (PS).

Segundo nivel:
Metas institucionales

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).

Tercer nivel:
Percepcién de los usuarios

Corresponde a evaluaciones de percepcion de
prestacion de bienes y servicios realizadas por parte de
las Contralorias de Servicios.

Cuarto nivel:
Metas de la dependencia

Comprende la contribucion en el cumplimiento de los
objetivos y metas de la dependencia (direccién o
departamento) consensuados con las personas
servidoras que integran esta dependencia.

Quinto nivel:
Metas individuales

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

Fuente: MIDEPLAN, Decreto N°42087.

La metodologia para calificar el 20% se basa en competencias laborales, donde cada una
de ellas tiene indicadores conductuales asociados, los cuales miden los comportamientos
gue muestran las personas trabajadoras en el desempefio de sus funciones. Esta
calificacion de las competencias va dirigida en tres vias, la primera es del jefe hacia el
colaborador, la segunda es una autoevaluacion gue se realiza la misma persona servidora
sobre si mismo y la tercera es la calificacion que realizan los colaboradores hacia la
jefatura, tal como se detalla a continuacion:
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Nivel Descripciéon

Corresponde a la calificacion que le asigna el jefe al
Competencias colaborador de acuerdo con las competencias definidas
para su puesto.

Se refiere a la autoevaluacion que se realiza la persona
Autoevaluacion servidora de si misma, a partir de un analisis autocritico
de su desempefio.

Aplica para las jefaturas, a las cuales se les incluira la
calificacién que efectien las personas trabajadoras bajo
Su cargo, con respecto a su gestién, de acuerdo con las
competencias definidas para ese cargo.

Colaboradores

Fuente: MIDEPLAN, Decreto N°42087.

Existen 18 competencias en el AyA, de las cuales 3 de ellas son institucionales, o sea que
se le evallan a todas las personas, en diferentes grados segun el cargo que ocupen, las
cuales son: Compromiso y calidad organizacional, Iniciativa y Orientacién de servicio al
cliente. Las otras 15 competencias son asignadas a cada cargo de acuerdo con las
funciones que debe realizar la persona servidora segun lo definido en el Manual de Cargos
Institucional. El total de competencias asignadas a cada cargo varia segun dichas
funciones, las cuales van desde 4, para un Oficial General, hasta 9, para un director
experto. Cada una de las 18 competencias se divide en 5 grados diferentes con
indicadores conductuales distintos, donde 1 es el grado mas bajo y 5 es el mas alto. De
igual forma los grados fueron asignados a cada cargo de acuerdo con las funciones
establecidas en el Manual de Cargos Institucional.

La evaluacion del desempefio comprende un ciclo que inicia el 1° de enero y concluye el
31° de diciembre de cada afio, el cual est4 conformado por las siguientes etapas:

1) La planificacion de la evaluacion del desempefio.
2) El seguimiento de la evaluacién del desemperio.
3) La evaluaciéon del desempefio.

4) La realimentacion.

A continuacion, se explicara en qué consiste cada una de ellas.
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1) Primera etapa: La planificacion de la evaluacion del desempeiio.

La misma consiste en la definicion y programacién de metas y objetivos por parte de la
jefatura y su comunicacion a la persona servidora publica. La planificacion de la
evaluacion del desempefio, asi como la asignacion de las metas y objetivos iniciaré en el
ultimo 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 del afio siguiente.
Para este caso, la jefatura debe coordinar y acordar con la persona servidora
considerando las funciones y responsabilidades a su cargo y el manual de puestos, de
manera tal que los objetivos y las metas institucionales estén vinculadas con las
actividades que realiza la persona servidora.

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

2) El seguimiento de la evaluacién del desempefiio.

Es una valoracién que evidencia el avance del desempefio de las personas servidoras,
respecto del cumplimiento de las metas y objetivos que le fueron asignadas. Esto tiene
como fin el reforzar los comportamientos positivos e identificar aspectos de mejora y
contingencias que favorezcan el logro de los objetivos y las metas, asi como también
fortalecer el desarrollo de sus competencias.

Este seguimiento se realizard al menos una vez al afio, entre los meses de junio y julio,
por parte de la jefatura inmediata. En caso de presentarse situaciones debidamente
justificadas que comprometan el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas, se
realizaran los ajustes correspondientes.

3) La evaluacién del desempeiio.

Esta etapa tiene como propésito, contrastar los criterios de evaluacion definidos y el grado
de cumplimiento de los objetivos y metas que fueron planificadas y pactadas con las
personas servidoras segun su cargo.

La evaluacion sera realizada por la jefatura inmediata a mas tardar el ultimo dia del mes
de mayo de cada afio, donde se evaluaran los resultados del afio inmediato anterior
(comprendidos desde el 1° de enero hasta el 31 de diciembre).

La metodologia de evaluacion debe ser cara a cara entre la jefatura y la persona evaluada,
con el objetivo que exista una interaccion entre ambas partes y que se indiguen tanto las
fortalezas como las oportunidades de mejora de la jefatura hacia el colaborador y
viceversa.
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4) La realimentacion.

La realimentacion se realizara a todas las personas servidoras en las etapas de
seguimiento y evaluacion, en forma personal.

En aquellos casos donde la calificacion es igual o superior a “Bueno” se brindaran
recomendaciones de mejora, que se enlazaran con el siguiente ciclo de evaluacion.

Para los casos, cuando la persona servidora obtenga una calificacion igual o inferior a
“Insuficiente”, se debe elaborar un Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, que
contenga un conjunto de medidas para mejorar la calificacion del periodo vigente, si se
esta en la etapa de seguimiento; o del periodo siguiente, en caso de que se esté en la
etapa de evaluacion.

Para estos casos, el Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio es obligatorio y sera
un compromiso acordado entre la jefatura y la persona evaluada. La dependencia de
Gestion del Capital Humano debe dar seguimiento a la implementacion de estos planes.

Para llevar a cabo el Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, se deben realizar los
siguientes pasos:

La jefatura le corresponde definir las areas de oportunidad de mejora de la persona
servidora y asociar una actividad que propicie la mejora en el desempefo. Estas
actividades pueden ser:

a) Plan de Capacitacion: Se realiza luego de determinar, cuales son las debilidades
o los aspectos que necesita reforzar la persona servidora.

b) Plan de mentoria: Se establece luego de detectarse un desempefio susceptible
de mejora, puede ser ejecutado por la jefatura inmediata o un(a) compafiero(a) guia
gue haya demostrado un desempefio superior en los criterios a fortalecer, previo
consentimiento de quien recibira la mentoria, esto con el propdsito de disminuir la
brecha de desempefio.

c) Algun otro plan que sea pertinente para cumplir este objetivo de mejora de la
persona servidora.

Durante la aplicacion del Plan de Seguimiento y Mejora de Desempefio, la persona
servidora y la jefatura deberan hacer seguimientos periédicos.

Al finalizar el Plan de Seguimiento y Mejora de Desempeiio, la jefatura debe comunicar el
resultado a la Direccion Gestion del Capital Humano.
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La evaluacion del desempefio se realiza a traves de una herramienta tecnolégica en linea,
en la cual la jefatura interactia personalmente con cada persona servidora a su cargo y
asigna una calificacion en escala de 0 a 100, en cada una de las variables que
correspondan de acuerdo con el cargo que ocupa esa persona. También se pueden incluir
comentarios tanto de la jefatura como de la persona evaluada, con la finalidad de aclarar
cualquier tema relacionado con la evaluacion en general. De esta manera toda la
informacion detallada durante el proceso de evaluacion se gestiona digitalmente y se
guarda en el Portal de Talento Humano. Esta informacion es confidencial y solo puede
visualizarla por la persona servidora y su jefatura correspondiente. Para ingresar a este
Portal de Talento Humano deben colocar su usuario y la contrasefa personales, que le
fueron asignados por la institucion.

Finalizado el proceso de evaluaciéon del desempefio institucional, la informacién se analiza
para implementar los planes de mejora correspondientes a través de la Direccion Gestion
del Capital Humano.

4. Objetivo

Presentar los resultados mas relevantes obtenidos en la Evaluacion del Desempefio
institucional, por medio de este informe detallado, con el fin de brindar informacion Uutil
para la toma decisiones a nivel institucional.

5. Desarrollo del tema

Ante los desafios actuales a los que se enfrentan las instituciones publicas, en procura de
garantizar la eficiencia en el uso de los recursos publicos y de buscar la mejora continua
en la gestion publica, el Instituto Costarricense de Acueductos y Alcantarillados (AyA)
realiza esfuerzos significativos en implementar la Evaluacion del Desempefio de las
personas servidoras que laboran en la Institucién.

Dicha evaluacion se realiza una vez al afio a todas las personas servidoras del AyA desde
el nivel de Oficial General hasta el nivel de Gerente General, con base en los lineamientos
establecidos en la Politica de Evaluacion del Desempefio vigente.

Los datos se presentan de forma general y con fines informativos, donde se muestra las
calificaciones realizadas por las jefaturas hacia sus colaboradores. Esto con el fin de
indicar las fortalezas y las oportunidades de mejora que se presentan a nivel institucional
en cuanto al desempefio que han tenido las personas durante el periodo evaluado.
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5.1.Poblaciéon meta

Cuadro N° 1: Cantidad de personas a evaluar.

Periodo 2021
D L, Cantidad de
escripcion
personas
Poblacién activa al 17/02/2022 * 3.970
Personas de nuevo ingreso 2 (165)
Total, de poblacién a evaluar 3.805

5.2.Poblacion evaluada

Cuadro N° 2: Cantidad de personas evaluadas.

Periodo 2021
s, Cantidad de .
Descripcion Porcentaje
personas
Personas evaluadas 2 3.595 94,48 %
Personas sin evaluar justificadas 4 210 5,52 %
Total, de personas 3.805 100 %

El cuadro N°2 muestra el total de poblacion meta a evaluar que equivale a 3,805 personas
de las cuales 3,595 fueron evaluados por la jefatura correspondiente y 210 no fueron
evaluadas, esto debido a condiciones particulares que se presentaron para cada caso,
como lo son incapacidad por salud, permisos sin goce de salario, jubilaciébn, muerte o
renuncia, de tal forma que se imposibilito realizar la evaluacién del periodo 2021.

1 Se refiere atodas las personas que se encuentran activas en el AyA hasta el dia 17 de febrero del afio 2022 abarcando
todos los tipos de nombramiento.

2 Son las personas que laboraron menos de seis meses del periodo 2021 en la institucion, por la tanto no les
corresponde aplicar la evaluacion del desempefio hasta el siguiente afio.

3 Hace referencia a las personas que presentan una calificacién en su evaluacion del desempefio correspondiente al
periodo 2021.

4 Hace referencia a las personas que no fueron evaluadas, pero presentan alguna justificacion, entre las que destacan:
incapacidad, permiso sin goce de salario, entre otros.
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Realizando un comparativo con el periodo anterior del 2020, se muestran valores muy
similares. En cuanto a la poblacion meta a evaluar se refleja una leve disminucién al pasar
de un namero menor de 3,835 personas en el 2020 y de 3,805 para el 2021. Por otra
parte, la cantidad de personas evaluadas en el periodo 2020 fue de 3,540 mientras que
en el periodo 2021 muestra un leve incremento donde se evaluaron 3,595 personas. En
cuanto a las personas sin evaluar en el periodo 2020 fue de 295 mientras que en el 2021
fue de 210.

Cuadro N° 3: Cantidad de personas evaluadas.

Periodo 2020
N Cantidad de .
Descripcion Porcentaje
personas
Personas evaluadas 3.540 92,31 %
Personas sin evaluar justificadas 295 7,69 %
Total, de poblacién a evaluar 3.835 100 %

Grafico N° 1: Cantidad de personas evaluadas en los ultimos tres anos.
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El grafico anterior muestra el comportamiento historico, de los ultimos tres afios, en cuanto
a la cantidad de personas que fueron evaluadas en cada periodo, asi como también las
no evaluadas. Como se nota existe un comportamiento similar entre los tres periodos,
donde la cantidad de personas evaluadas ronda alrededor de 3.500 mientras que las no
evaluadas estan en 200 aproximadamente por diferentes razones.

5.3.Generalidad de las calificaciones obtenidas.

Tomando como referencia la escala de calificaciones definida por el MIDEPLAN, se
observan las siguientes generalidades sobre las notas obtenidas a nivel institucional.

Cuadro N° 4: Personas por intervalo de calificacion.

Periodo 2021

Intervalo Calificacién Porcentaje N° personas
Igual a 100 Sobresaliente 32.82% 1.180
90 a 99 Excelente 61.14% 2.198
80 a 89 Muy bueno 5.65% 203
70a79 Bueno 0.31% 11
la69 Insuficiente 0.08% 3
Total, de personas evaluadas 100.00% 3.595

Analizando estos datos se puede encontrar que el 99.61% de los evaluados obtuvieron
una calificacion de “Muy bueno” o superior, lo cual equivale a notas entre 80 y 100. En
un nivel intermedio se ubican un 0.31% de las personas con calificaciones de “Bueno”
equivalente a notas entre 70 y 79. Finalmente se encuentra un grupo menor de personas
de un 0.08% con calificacion “Insuficiente” que equivale a notas entre 1y 69.



Junio 2022

:A'A} Informe de Resultados Evaluacién del Desemperfio. Capital Humano
h? Cédigo: DGCH-DH-EVA-INF-04

Grafico N° 2: Porcentaje de personas por intervalo de calificaciones.
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El grafico anterior muestra como el 32.82% de las personas obtuvieron una calificacion
de “Sobresaliente” (Igual a 100), un total de 61.14% lograron una calificacion de
“Excelente” (entre 90 y 99), un 5.65% de las personas personas consiguieron una
calificacion de “Muy Bueno” (entre 80 y 89), un 0,31% de las personas alcanzaron una
calificacion de “Bueno” (entre 70 y 79) y finalmente un 0.08% de las personas presentan

una calificacion de “Insuficiente” (entre 1y 69).
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Grafico N° 3: Cantidad de personas por intervalo de calificaciones.
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Intervalos de calificacion

El grafico anterior muestra como mayoritariamente la poblacién institucional se ubico en
el rango “Excelente” con un total de 2.198 personas y en el rango “Sobresaliente” con
1.180 personas. Por otra partes 217 personas se ubican en los rangos “Muy bueno”,
“Bueno” e “Isuficiente”.

5.4.Escenario positivo

El escenario positivo muestra que un 33.82% de la poblacién evaluada logré una
calificaciéon de “Sobresaliente”, el 61,14% de las personas evaluadas tiene una calificacion
de “Excelente”, un 5.65% de los colaboradores alcanzaron una calificacion de “Muy
bueno”. Esto evidencia que el 99.61% de las personas evaluadas presentan una
calificacion de 80 o superior, lo cual significa que cumplen satisfactoriamente con la
calificacion minima indicada en el Ley N°9635 de Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas.
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Cuadro N° 5: Personas por intervalo de calificacion positiva.

Periodo 2021

Intervalo Calificacién Porcentaje N° personas
Igual a 100 Sobresaliente 32.82% 1.180
90 a 99 Excelente 61.14% 2.198
80 a 89 Muy bueno 5.65% 203
Totales 99.61% 3.581

5.5.Escenario con oportunidad de mejora

Por otra parte, se presenta el escenario con oportunidad de mejora, donde se muestra
que el 0.31% de las personas evaluadas tienen una calificacion de “Bueno” y un 0.08%
tiene una calificacién de “Insuficiente”. Esto quiere decir que no lograron el desempefio
minimo de “Muy Bueno”, lo cual equivale a un total de 14 personas, las cuales estan por
debajo del pardmetro establecido por Ley.

Cuadro N° 6: Personas por intervalo de calificaciéon con oportunidad de mejora.

Periodo 2021
Intervalo Calificacién Porcentaje N° personas
70a79 Bueno 0.31% 11
la69 Insuficiente 0.08% 3
Totales 0.39% 14

Con este grupo de personas se debe trabajar con una serie de recomendaciones 0 un
plan de mejora, segun corresponda, de manera conjunta con cada jefatura y con la
Direccion Gestion de Capital Humano, de tal forma que les permita mejorar su desempefio
en el periodo siguiente.

Con la elaboracion de este plan de trabajo se busca definir las areas de oportunidad de
mejora de la persona, tanto en el logro de los objetivos como en las competencias
conductuales, de tal forma que le a la persona evaluada concretar una o varias actividades
gue propicien la mejora en su desempefio.
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5.6. Calificacion de los colaboradores hacia las jefaturas

En este apartado se encuentran un total de 296 jefaturas las cuales recibieron calificacion

por parte de sus colaboradores.

Cuadro N° 7: Promedio de calificacion de los colaboradores hacia las jefaturas.

Periodo 2021
Intervalo Calificacién Porcentaje N° jefaturas

Igual a 100 Sobresaliente 30.74% 91
90 a 99 Excelente 66.89% 198
80 a 89 Muy bueno 1.35% 4
70a79 Bueno 0.68% 2

la69 Insuficiente 0.34% 1
Total, de jefaturas 100.00% 296

En el cuadro anterior se muestra como el 98.98% de las jefaturas obtuvieron una
calificacién promedio de “Muy bueno” o superior, con notas entre 80 y 100. Y por otra
parte se observa que el 1.02% de las jefaturas recibieron un promedio de calificacion

“Insuficiente”, con notas entre 1y 79.

5.7. Acciones por parte de la Direcciéon Gestion de Capital Humano.

a. Enviar un comunicado por parte de la Direccion Gestion de Capital Humano, a las
jefaturas y a las personas evaluadas con notas inferiores a “Muy bueno”,
notificando los resultados obtenidos en la evaluacion del periodo 2021 para que se
elabore un plan de mejora. Este plan debe ser construido y acordado de manera

conjunta entre la jefatura y la persona evaluada.

b. La Direccion Gestion de Capital Humano, dara seguimiento y brindara el
acompafamiento necesario a las partes con el objetivo que se cumpla el plan de

mejora acordado.

c. Abrir espacios con las jefaturas para desarrollar talleres de reforzamiento en la
creacion de indicadores, en los meses de octubre y noviembre del presente afio.
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d. Actualizar de la politica de evaluacion del desempefio con las mejoras identificadas
en este proceso con la nueva metodologia 80% indicadores y 20% competencias.

e. Construccion de una nueva herramienta tecnolégica, la cual va a permitir el control
digital de las diferentes etapas del proceso de evaluacion, las cuales son:
Planificacion, seguimiento, evaluacion y realimentacion.

5.8.Consideraciones sobre la hormativa vigente.

Anteriormente en las Evaluaciones de Desempefio por Competencias de los periodos
2017 y 2018 se consideraba una evaluacion satisfactoria cuando la persona obtenia una
calificacion de “Bueno” o su equivalente a un 70, en una escala de 1 hasta 100. Sin
embargo, por la entrada en vigencia de la Ley N°9635 del Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas, se establece que el incentivo por anualidad se concedera Unicamente, mediante
la evaluacion del desempefio, para aquellas personas servidoras publicas que hayan
cumplido con una calificaciébn minima de “Muy bueno” o su equivalente a 80, en una escala
de 1 hasta 100. Por ese motivo, para la evaluacion del desempefio correspondiente al
periodo 2019 y siguientes, el parametro minimo que deben cumplir todas las personas
servidoras publicas serd de “Muy bueno”, tal como lo establece la Ley mencionada
anteriormente.

Inicialmente se contaba con un modelo de evaluacion unilateral por parte de la jefatura
hacia los colaboradores, el cual contemplaba un solo componente de evaluacion, este se
bas6 en una metodologia de competencias conductuales en la cual ponderaba el 100%
de la calificacion. A partir del periodo 2021 se pasa a un nuevo modelo de evaluacién el
cual esta integrado por dos componentes, el primero es el logro de objetivos y metas, el
cual tiene una ponderacion de un 80% y el segundo componente son las competencias
conductuales el cual tiene un peso de 20% de la calificacion.

Ademas, se incorpora una nueva linea de evaluacion donde los colaboradores también
evallan a sus jefaturas, Unicamente en la variable de competencias conductuales. Esta
evaluacion realizada por los colaboradores tiene un peso de 5% sobre la calificacion total
de la jefatura.

Este cambio en la metodologia de evaluacion corresponde al nuevo marco normativo que
aplica para todas las personas del sector publico costarricense, en cuyo caso todas las
instituciones deben realizar los esfuerzos necesarios para ajustar el modelo de evaluacion
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anterior, a este nuevo modelo, con el objetivo de buscar la mejora continua en la gestion
publica.

6. Conclusiones

Esta evaluacion del desempefio correspondiente al periodo 2021 evidencia las
siguientes conclusiones principales.

6.1.El 99% de la poblacion evaluada en el AyA registra una calificacion de Muy bueno
0 superior, con notas entre 80 y 100. Esto tanto en la evaluacién de los
colaboradores como en la evaluacién de las jefaturas.

6.2.Solo el 1% de la poblacion evaluada esta por debajo de la calificacion minima de
“Muy bueno”, con notas entre 1y 79.

6.3.Los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio aparentemente no
concuerdan con la realidad laboral de la institucional. Esto a pesar de los
esfuerzos que realizan las personas en sus tareas diarias, aspecto que es
importante valorar con la administracion superior para la asignacion de indicadores
y metas.

6.4. Algunos de los indicadores definidos por parte de las jefaturas pareciera que no
son los mas apropiados para medir el desempefio de una manera objetiva, sino
gue se presentan subjetividad en la medicion.

6.5.Se debe involucrar activamente a la Administracidbn Superior en la definicion,
formalizacién, comunicacion, seguimiento y evaluacién de las metas que son de
interés institucional.

6.6. Actualmente no existe un Plan Estratégico institucional para el periodo 2022 con
los objetivos, las metas y los indicadores claramente definidos, lo que puede
afectar la evaluacion de este afio, ya que no se cuenta con este instrumento que
sirve de parametro para establecer indicadores.

6.7.Se requiere un involucramiento de las jefaturas y mandos medios en la revision de
las necesidades y de los objetivos de la dependencia, para que la construccion de
los indicadores sea coherente y estén alineados con dichas necesidades.

6.8. Aparentemente existe mucha carga de trabajo en algunas dependencias, por lo
gue los indicadores se establecen de acuerdo a la capacidad instalada, lo que
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conlleva obtengan una buena calificacion como funcionarios pero no se logren
satisfacer las necesidades de los usuarios.

7. Recomendaciones

Entre las principales recomendaciones se encuentran las siguientes:

7.1.Brindar capacitaciones a las jefaturas en la construccién de los objetivos, las metas
y los indicadores, para que la evaluacion de sus equipos de trabajo sea objetiva 'y
contribuya a mejorar la gestién de cada dependencia.

7.2.Que exista una participacion de la Administracion Superior para realizar la
vinculacién entre las metas institucionales existentes, las metas definidas en el
POI, PAO y la evaluacién del desempefio de las dependencias.

7.3.Involucrar en mayor medida a los mandos medios para la alineacién de los
objetivos y las metas a evaluar con las principales necesidades que existen en
cada una de las dependencias.

7.4.Trabajar un abordaje integral con las personas que obtuvieron calificaciones
inferiores a “Muy bueno” con el objetivo que mejoren el cumplimiento de las metas
y los comportamientos conductuales.

7.5.Trabajar conjuntamente entre las jefaturas y la Direccidn Gestion de Capital
Humano para la construccibn y seguimiento de los planes de mejora
correspondientes.

7.6.Abrir espacios para explicar la metodologia de evaluacion institucional a las
personas de nuevo ingreso, tanto jefaturas como no jefaturas.
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