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RESOLUCION No 3
(de 18 de diciembre de 2008)
LA JUNTA TECNICA DE CARRERA ADMINISTRATIVA,
en uso de sus facultades legales,
CONSIDERANDO:

Que la Ley 9 de 20 de junio de 1994 crea la Junta Técnica de Carrera Administrativa como uno de los 6rganos super
de la carrera administrativa.

Que en el articulo 26 de la referida Ley 9 de 1994, establece que es funcion de la Junta Técnica de Carrera Administr
aprobar o rechazar el reglamento interno de la Direccidn General de Carrera Administrativa y los reglamentos técn
presentados por ésta.

Que la Direccién General de Carrera Administrativa presentd para la consideraciéon y aprobacién de la Junta Técnic
proyecto de "Reglamento Técnico de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento para el Sector Publico"

Que luego de realizar las evaluaciones pertinentes al referido proyecto de Reglamento.
RESUELVE:

Articulo 1. Aprobar en todas sus partes "Reglamento Técnico de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento pare
Sector Publico" con sus anexos.

Articulo 2. Enviar copia de esta Resolucion a la Direccidbn General de Carrera Administrativa a fin de que surta |
trAmites pertinentes para la promulgacion en Gaceta Oficial del "Reglamento Técnico de Evaluacién del Desemperf
Rendimiento para el Sector Publico”

COMUNIQUESE Y CUMPLASE .
Dada en la ciudad de Panama a los 18 dias del mes de diciembre de dos mil ocho (2008).
MIXELA SANCHEZ
Presidenta de la Junta Técnica
En representacion de los servidores publicos de carrera administrativa,
ALEXANDER FERNANDEZ
ELDA DEL C. VASQUEZ DE PEREZ
En representacion de las universidades estatales,
AXEL MARTINEZ
En representacion de las universidades privadas,
YOLANDA PULICE NERO
En representacion de los Jefes de Departamento de
Recursos Humanos del Estado,
GLORIA ROVIRA.
MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA
Direccion General de Carrera Administrativa
Direccion de Administracion de Recursos Humanos
Departamento de Evaluacion del Desempefio

REGLAMENTO TECNICO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO Y RENDIMIENTO PARA EL SECTOR
PUBLICO.
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CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES
Articulo 1: Proposito del Reglamento

Este Reglamento tiene como propdsito desarrollar las normas que regulan la aplicacion del Sistema de Evaluacior
Desempefio y Rendimiento de los Servidores Publicos, establecido por la Ley No. 9 de 20 de junio de 1994, modifica
adicionada por la Ley No. 24 de 2 de julio de 2007, la Ley No. 14 de 28 de enero de 2008, y el Decreto Ejecutivo No. .
de 20 de junio de 2008; y el Decreto Ejecutivo No. 222 de 12 de septiembre de 1997, adicionado por el Decreto EjectL
No. 97 de 23 de agosto de 1999 y modificado por el Decreto Ejecutivo No. 44 de 11 de abril de 2008.

Articulo 2: Objetivo General de la Evaluacion del Desempefio y Rendimiento.

El objetivo general de la evaluacion del desempefio y rendimiento es valorar la eficiencia y la productividad del servi
publico en el desempefio de su puesto de trabajo, para contribuir con el cumplimiento de la mision, la visién y las m:
de la Unidad Administrativa donde labora, de la Instituciébn a la cual pertenece, y de la Administracion Public
responsable de la atencién de las demandas sociales de los ciudadanos.

Articulo 3: Objetivos Especificos de la Evaluacion del Desempefio

La evaluacién del desempefio y rendimiento constituye un instrumento técnico de la administracion del recurso humar
servicio del Estado panamefio, por lo cual, sus resultados fundamentaran las politicas y acciones en este campo,
particular se utilizaran para:

1. Evaluar y calificar el desempefio y rendimiento del servidor publico anualmente y al final del periodo de prueba
ingreso y de ascenso.

2. Dar seguimiento al desempefio y rendimiento del servidor publico durante los periodos de prueba y entre
evaluaciones anuales, dandole orientacién para comprender y asumir responsabilidades respecto de su desemp
involucrandolo en la toma de decisiones para que pueda hacer las correcciones en caso necesario.

3. Ildentificar las limitaciones que afectan el buen desempefio de los servidores, que se originan en las unid:
administrativas donde laboran.

4. Realimentar al Subsistema de Clasificacion de Puestos con miras a la actualizacién de las descripciones de puesto.

5. Determinar al final del periodo de prueba de ingreso, la obtencién de la calidad de servidor publico de carr
administrativa del aspirante a un puesto publico de dicha Carrera, o su desvinculacién del servicio.

Determinar al final del periodo de prueba de ascenso, la permanencia del servidor publico de carrera administrativa
puesto a que ha sido ascendido y su acreditacién por ascenso en el mismo, 0 su regreso al puesto de carrera que
anteriormente.

7. Determinar la estabilidad del servidor publico de carrera administrativa en su cargo o puesto de trabajo y er
Administracion Puablica.

8. Servir de base para establecer y desarrollar programas de motivacion que concedan reconocimientos, prem
incentivos econdmicos, morales y socioculturales a los servidores publicos, basados en su desempefio y rendim
anual.

9. Servir de base al sistema de retribucién y como factor de decisién para conceder aumentos de sueldo a los servi
publicos, basados en su desempefio anual, de acuerdo con la Ley General de Sueldos.

10. Servir de base al sistema de capacitacion de los servidores publicos, como medio de deteccion de necesidad
actualizacion de conocimientos y habilidades en areas de desempefio deficitarias.

11. Determinar la destitucion del servidor publico, por la obtencion en dos (2) evaluaciones del desempefio ordinal
consecutivas, de un puntaje no satisfactorio.

12. Servir como criterio para declarar la cesantia de servidores de carrera en la ejecucién de un programa de reducci
fuerza en el Estado.

13. Servir como requisito para participar en un concurso de ascenso.

14. Detectar aspectos necesarios para fundamentar el aprovechamiento de las potencialidades, aspiraciones y desarr
los servidores de carrera administrativa.
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15. Identificar aspectos de utilidad para realimentar los procesos relacionados con el ingreso y el ascenso en la Ce
Administrativa.

16. Servir como factor para eximir del cumplimiento del periodo de prueba de ingreso a los ex servidores publicos
carrera administrativa que reingresen a dicha Carrera al mismo puesto u otro de nivel inferior al que ocupaban antes
retiro por razones distintas a las disciplinarias o al bajo rendimiento laboral.

17. Servir como factor para eximir del cumplimiento del periodo de prueba de ascenso a los servidores de car
administrativa que hayan ocupado interinamente el puesto al que estan siendo ascendidos, por un lapso equivalente
periodo de prueba establecido para el puesto.

18. Servir como requisito para la aprobacién a un servidor publico, de una accién de movilidad laboral de préstamo.
Articulo 4: Alcance o Cobertura de la Evaluacién del Desempefio

El Sistema de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento sera de aplicacion general para todas las instituciones del s
publico y se aplicara supletoriamente a aquellas que se rijan por otras carreras publicas legalmente reguladas o por
especiales. La evaluacion del desempefio se aplicar4 a todos los servidores publicos que estén ejerciendo pues
carrera administrativa, incluyendo a los que se encuentran en periodo de prueba de ingreso o en periodo de prue
ascenso en dichos puestos, a los servidores en funciones y a los eventuales, y podra aplicarse en forma suplet
aquellos servidores publicos cubiertos por otras carreras publicas legalmente reguladas, y a los regulados por |
especiales, cuyas leyes y reglamentos no contemplan normas de evaluacién del desempefio.

La evaluacién del desempefio no se aplicara a los servidores publicos de eleccion popular, a los de libre nombramiel
remocion, a los de nombramiento regulado por la Constitucién, ni a los servidores de seleccion.

Articulo 5: Clases de Evaluacién del Desempefio.

Las evaluaciones del desempefio que se aplicaran a los servidores publicos que ejercen puestos de Carrera Administ
en distintos momentos de su servicio al Estado, son las siguientes:

1. Evaluacion del desempefio del Periodo de Pruelbagdeso: Comprende la evaluacion y calificacion del desempefio
gue se realiza al final del cumplimiento del periodo de prueba definido para un puesto publico de Carrera Administrat
cuyo ejercicio se obtuvo por concurso de ingreso a través del Procedimiento Ordinario de Ingreso.

Se aplica a los aspirantes a ejercer un puesto publico de Carrera Administrativa, y determina la adquisicién del statt
servidor de Carrera Administrativa o la desvinculaciéon del servicio si su calificacion no es como minimo satisfactoria.

2. Evaluacion del desempefio del Periodo de PrueBescknso: Comprende la evaluacion y calificacion del desempefio
gue se realiza al final del cumplimiento del periodo de prueba definido para un puesto publico de Carrera Administrat
Cuyo ejercicio se obtuvo por concurso de ascenso.

Se aplica a los servidores publicos con status de Carrera Administrativa aspirantes a ascender en dicha Carre
determina la acreditacion del status de servidor de Carrera Administrativa en el nuevo puesto al que ha sido ascendi
el regreso al puesto de carrera administrativa que ejercia anteriormente, si su calificacion no es como minimo satisfact

3. Evaluacion del Desempefordinaria: Comprende la evaluacion y calificacion del desempefio en dos (2) instancias
Una Primera, que es la Evaluacion Ordinaria Anual, que se realiza al final de cada afio de servicio y generalmente at
un periodo de 12 meses; y una Segunda Evaluacién Ordinaria, que se realiza en un periodo no mayor de tres (3) r
posterior a la notificacion de los resultados de la evaluacién, o a la notificacién de la resolucién del recurso
reclamacion presentado por un servidor respecto de los resultados de su evaluacién ordinaria anual con calificacié
satisfactoria.

La Evaluacién Ordinaria Anual se aplica a los servidores publicos que desempefian puestos de Carrera Administra
tengan o no el status de Servidor de Carrera Administrativa. La obtencién de una calificacion como minimo satisfact
en la Evaluacién Ordinaria Anual, para los servidores con status de Carrera Administrativa constituye una garantia d
derecho de estabilidad en el puesto y en la Administracion, y para el servidor que no posee dicho status, determine
pueda permanecer ejerciendo el puesto.

La Segunda Evaluacion Ordinaria, es aplicable solo a los servidores que hayan obtenido una calificacion no satisfac
en su Evaluaciéon Ordinaria Anual. Si ésta Segunda Evaluacion Ordinaria es calificada Satisfactoria, determina
estabilidad en el puesto y en la Administracion para los servidores que tienen el status de Carrera Administrativa,
continuidad en el servicio para los que no tienen dicho status; y si es calificada No Satisfactoria, determina la destitu
directa de ambos tipos de servidores.
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4. Evaluacion del DesempefiBxtraordinaria: Constituyen sesiones de evaluacion sin adjudicar una calificacion,
realizando la orientacién, control y seguimiento del desempefio del servidor publico, motivdndolo hacia la excelent
acordando acciones para asegurar el desempefio satisfactorio, superar aspectos con desempefio deficitario, y pa
pueda hacer las correcciones, si fuera necesario.

En los casos de la Evaluacién del Desempefio Ordinaria Anual y de las evaluaciones del desempefio de los period
prueba de ingreso o del periodo de prueba de ascenso con duracién de seis (6) meses 0 mas, las sesiones de evalua
desempeiio Extraordinarias, deben realizarse por lo menos en tres (3) ocasiones.

En los casos de Evaluaciones Ordinarias Parciales, o de la Segunda Evaluacion Ordinaria, o de las evaluaciones ¢
periodos de prueba de ingreso o de ascenso, cuya duracién sea menor a seis (6) meses, las sesiones de evaluac
desempefio Extraordinarias, deberan realizarse por lo menos en dos (2) ocasiones.

La primera sesion de Evaluacion Extraordinaria, se realiza conjuntamente con la fijacion de metas de desempenio al i
del periodo de evaluacién.

La Evaluacion de Desempefio Extraordinaria se aplica a todos los servidores que desempefian puestos de Ci
Administrativa, tengan o no el status de servidor de Carrera Administrativa, y debera efectuarse por decisidén del sup
inmediato o a solicitud del propio servidor publico.

Articulo 6: Comision Institucional de Evaluacién de los Resultados de la Evaluacion del Desempefio.

En cada Instituciéon Publica, existird con caracter transitorio, una Comisiéon de Evaluacion de los Resultados de
Aplicacion del Programa de Evaluacion del Desempenio, integrada por representantes de la Oficina Institucional
Recursos Humanos (OIRH), de la Unidad u Oficina de Desarrollo Institucional (ODI), de la Secretaria General, y de
respectivas Unidades Administrativas a nivel de Direcciones, que conforman la entidad.

La responsabilidad de ésta Comisidn, consistira en analizar y emitir un Informe con sus observaciones y recomendaci
sobre la Evaluacién del Desempefio y Rendimiento

Ordinaria Anual aplicada a los servidores publicos de las distintas unidades administrativas versus el cumplimiento de
metas establecidas en el plan de trabajo anual de dichas unidades y de la Institucién, en base al Informe de Resultac
la Evaluacion del Desempefio presentado por la Oficina Institucional de Recursos Humanos.

Articulo 7: Obligatoriedad del Superior Inmediato de Evaluar el Desempefio de sus Subalternos.

Todo superior inmediato de un servidor publico, tiene la obligacion de evaluar el desempefio de su subalterno dentr
los plazos y casos establecidos en la reglamentacion.

El incumplimiento del deber de evaluar con objetividad el desempefio de un subalterno se tipifica como una falta grav
el Modelo de Reglamento Interno para las Instituciones del Sector Publico, y sera sancionado disciplinariamente,
perjuicio de que se cumpla con la obligacién de evaluar.

Articulo 8: Principios o Reglas de la Evaluaciéon del Desempefio.

La realizacién de la evaluacion del desempefio y rendimiento laboral de un servidor publico estara sometida a
siguientes principios o reglas:

1. La evaluacién y calificacién se hara respecto del cumplimiento de las metas previamente concertadas entre el sug
inmediato y el evaluado dentro del marco del programa de trabajo de la respectiva Unidad Administrativa, y de acuerd
desempefio de las tareas asignadas al evaluado conforme al puesto que ejerce.

2. Con base a factores y escalas definidos y dados a conocer a los evaluados con antelacién al periodo de su evaluac
3. Debe ser realizada de manera justa, objetiva e imparcial.
4. Tomar en cuenta tanto las actuaciones positivas como las negativas.

5. Referirse a hechos y situaciones concretas durante el periodo de evaluacion estipulado, y dentro de las circunstanc
que el servidor publico desempefia sus tareas.

6. Se basara Unicamente en su desempefio y rendimiento, sin prejuicios de ninguna indole y evitando toda po
discriminacién en razén de raza, nacimiento, discapacidad, clase social, edad, sexo, religion, ideas politicas, u otra aje
mérito.

Articulo No. 9: Notificacion de los Resultados de la Evaluacion.
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El superior inmediato o evaluador informara y realimentara personalmente al servidor evaluado de los resultados d
evaluacion, y le hara entrega de una copia del Formulario oficial de su evaluacién y de la calificacion obtenida.

Articulo No. 10: Permanencia de las Evaluaciones de Desempefio en el Expediente del Servidor Publico.

El Formulario oficial original de las distintas clases de evaluaciones del desempefio y rendimiento aplicadas al serv
publico y las calificaciones de las mismas, deberan permanecer archivadas en su expediente personal.

Articulo No. 11: Reclamacion por Violacion o Incumplimiento de los Principios o Reglas del Procedimiento de la
Evaluacién del Desemperio.

El servidor publico que considere que su evaluacion del desempefio Ordinaria Anual se produjo con violacior
incumplimiento de los principios o reglas estipuladas en el articulo ocho (8) de este Reglamento, o de las norme
procedimientos establecidos para evaluar, podra presentar una reclamacioén por escrito, debidamente sustentada, &
Superior Inmediato del Evaluador, con copia al Evaluador y a la Oficina Institucional de Recursos Humanos, dentro de
cinco (5) dias héabiles siguientes a la notificacion de los resultados de su evaluacion. Esta reclamacion debera ser atel
resuelta y notificada personalmente al Evaluado, por el Superior Inmediato del Evaluador, dentro de los quince (15) |
habiles siguientes a su presentacion.

La interposicion de una reclamacion por parte de un servidor publico, no desmejorara la calificacion obtenida er
evaluacion del desempefio objeto de la misma, pero podra modificarse positivamente, si la respuesta a su reclamaci
favorable.

La interposicion de una reclamacion respecto de una evaluacion del desempefio Ordinaria Anual, suspende has
resolucion y notificacion, los términos para la aplicacién de la Segunda Evaluacién Ordinaria.

CAPITULO 1l

RESPONSABILIDADES DE LAS INSTANCIAS INVOLUCRADAS EN LA EVALUACION DEL DESEMPERNO
Y RENDIMIENTO.

Articulo No. 12: Responsabilidades de la Direccion General de Carrera Administrativa.
Son responsabilidades de la Direccion General de Carrera Administrativa, las siguientes:

1.- Disefiar el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento, su organizacion, programas y mecanismc
ejecucion, informacion, evaluacion y control, como parte del Sistema de Administracién de recursos humanos del se
publico.

2.- Establecer las normas, los reglamentos, metodologias y procedimientos que regiran la aplicacion del Subsisterr
Evaluacién del Desempefio y Rendimiento de los servidores publicos.

3.- Realizar los estudios necesarios para la modificacién y actualizacién de las normas, procedimientos e instrume
técnicos, relacionados con el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento.

4.- Asesorar y apoyar técnicamente a las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos del Sector Publico, a efec
gue apliquen de forma eficiente el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento.

5.- Disefiar y ejecutar un programa de capacitacién para desarrollar el programa de evaluacion del desempei
rendimiento, dirigido a las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos como entes responsables de su ejecucion a
institucional.

6.- Disefiar y gestionar la implementacién de un programa computacional para el procesamiento de los datos d
evaluacion del desempefio y rendimiento a nivel de la Direccion General de Carrera Administrativa y de cada instituc
publica.

7.- Fiscalizar la aplicacion del Subsistema de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento en el Sector Publico,
concordancia con las normas y politicas establecidas.

8.- Dar seguimiento al proceso de evaluacion del desempefio y rendimiento de los servidores, para vigilar e impulsar
en cada institucién del Sector Publico se desarrollen los programas de retribucion, motivacion e incentivos, relacio
laborales, capacitacion, destitucion y otros, derivados de la evaluacion del desempefio y rendimiento.

9.- Evaluar los resultados de los programas de evaluacion del desempefo y rendimiento desarrollados por las instituc
del Sector Publico, con el fin de proceder a efectuar las acciones relativas al mejoramiento del Subsistema.
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10. Elaborar informes de los resultados de la evaluacion del desempefio y rendimiento en el Sector Publico, con base
andlisis de los informes recibidos de las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos.

Articulo No. 13: Responsabilidades de las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos en los Procesos de
Planificacion y Ejecucion de la Evaluacién del Desempefio de los Servidores.

Son responsabilidades de caracter general de las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos, y durante los proce:
planificacion y de ejecucidn de la evaluacion y calificacion del desempefio, las siguientes:

1.

Cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos establecidos por la Ley y los reglamentos, y las disposiciot
emanadas de la Direccion General de Carrera Administrativa, para la aplicacion de la evaluacion del desempei
rendimiento en su institucion.

Administrar, supervisar y ejecutar el programa de Evaluacién del Desempefio en el &mbito institucional, y coordit
su desarrollo con las otras instancias institucionales involucradas y la Direccion General de Carrera Administrative

Elaborar un calendario de actividades para el desarrollo del Programa de Evaluacion del Desempefio y Rendimi
en la Institucion, de acuerdo a las clases de evaluacion del desempefio a aplicar a los servidores y a los period
evaluacion oficialmente establecidos.

4.- Proponer las partidas presupuestarias requeridas por la Institucion, para el cumplimiento de los programas
motivacién e incentivos, basados en el desempefio de los servidores publicos.

5.- Desarrollar y ejecutar el programa de capacitacion sobre evaluacion del desempefio y rendimiento dirigidc
directores, jefes y supervisores, asociacion de servidores publicos, y servidores publicos de la Institucion en general.

6.- Realizar una amplia difusion del Programa de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento, a través de periédi
internos, volantes, murales, en lugares de afluencia dentro de las instalaciones de la institucion, asi como tambiér
medios electrénicos.

7.- Asesorar al personal directivo de la Instituciéon en la aplicacion de las normas y procedimientos de la evaluacion
desempefio.

8.- Suministrar oportunamente a los Superiores Inmediatos Evaluadores, la lista de sus subalternos a evaluar
formularios y demas apoyos téchicos necesarios para proceder a las evaluaciones y calificaciones.

9.- Procesar los datos correspondientes al sistema de calificacion de la evaluacion del desempefio y proporcionar
Evaluadores los resultados oficiales de la evaluacion de sus subalternos.

10.- Velar por la correcta aplicacion del proceso establecido para la presentacion y resolucion de las reclamaciones
violacion o incumplimiento de las reglas y procedimientos de la evaluacion del desempefio de los servidores publicos.

Articulo No. 14: Responsabilidades de las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos derivadas de la Ejecucién
de la Evaluacion y Calificacion del Desempefio.

Son responsabilidades de las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos derivadas de la ejecucion de la evaluac
calificacion del desempefio a los servidores:

1.- Utilizar los resultados derivados del proceso de evaluacion del desempefio y rendimiento, como fuente de informa
primaria para el diagndstico de las necesidades de capacitacién y para la formulacién y aplicacion del Programsg
Incentivos a los servidores publicos de la institucion.

2.- Gestionar la aplicacién, llevar el registro, control y seguimiento de las acciones de recursos humanos que
desprendan del proceso de evaluacion del desempefio y rendimiento a los servidores publicos de la Institucion.

3.- Convocar, presidir y facilitar la labor de la Comisién Institucional de Evaluacién de los Resultados de la Evaluaci
del Desempefio.

4.- Presentar a la Autoridad Nominadora los informes sobre los resultados obtenidos con la evaluacion del desempe
rendimiento y las calificaciones de los servidores publicos de la Institucion.
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5- Remitir a la Direccion General de Carrera Administrativa, los resultados de las evaluaciones del desempefio del per
de prueba de ingreso y del periodo de prueba de ascenso, y de las evaluaciones del desempefio ordinaria anual y st
ordinaria, correspondientes a los servidores publicos de la Institucién.

6- Presentar anualmente, a la Direccion General de Carrera Administrativa, un informe general sobre el desarrollo
programa de la Evaluacion del Desempefio Ordinaria Anual en la Institucién, en cuanto a las calificaciones asigna
métodos utilizados y resultados obtenidos de la evaluacion versus las metas de los programas de trabajo institucionale

Articulo No. 15: Informe de Resultados de la Evaluacién del Desempefio a nivel institucional.

Las Oficinas Institucionales de Recursos Humanos elaboraran un informe sobre los resultados de la evaluacion
desempefio ordinaria anual en su institucién, que incluird las observaciones y recomendaciones formuladas pc
Comision Institucional de Evaluacion de los Resultados de la Evaluacion del Desempefio, el cual deberadn remitir
Direccién General de Carrera Administrativa en un plazo de tres (3) meses después de realizada la evaluacior
desempefio a los servidores de la institucion.

Articulo No. 16: Responsabilidades de los Directores de Unidades Administrativas.
Son responsabilidades de los Directores de Unidades Administrativas que integran la
Institucion, las siguientes:

1.- Coordinar el desarrollo del proceso de evaluacion del desempefio y rendimiento en su Direccién, y dar seguimier
éste con la participacion de los Jefes o Superiores Jerarquicos Inmediatos- Evaluadores, bajo su dependencia.

2.- Participar en la Comision Institucional de Evaluacion de los Resultados de la Evaluacién del Desempefio, y el
elaboracion del informe de resultados de la evaluacion del desempefio ordinaria anual de la Unidad Administrativa
cargo.

3.- Participar en la planificacion, ejecucién, control y evaluacién de las actividades, que en el marco del Progra
Motivacional establecido por su Institucion, estén dirigidas a otorgar con base en el desempefo satisfactorio, incent
econdmicos, morales y socioculturales, al personal de su Direccion.

Articulo No. 17: Responsabilidades del Evaluador o Superior Jerarquico Inmediato.
Son responsabilidades del Evaluador o Superior Jerarquico Inmediato, las siguientes:
1.- Planificar, controlar y ejecutar el proceso de evaluacién del desempefio de sus subalternos.

2.- Coordinar con la Oficina Institucional de Recursos Humanos y apoyarse en ésta, para dar cumplimiento al proces
evaluacion de sus subalternos.

3.- Conocer los objetivos de la evaluacién del desempefio y rendimiento, las normas que la rigen, la metodolog
instrumentos a utilizar, y los procedimientos a seguir.

4.- Establecer conjuntamente con cada subalterno, y registrar en los Formularios correspondientes, al inicio del peric
evaluar, las metas de desempefio equitativas que éstos deberan cumplir, en concordancia con las tareas de su pues
acuerdo al programa de trabajo de la unidad administrativa.

5.- Informar a sus subalternos los criterios que se utilizaran para evaluar y calificar su desempefio.

6.- Supervisar y orientar el desempefio del servidor a evaluar, proporcionarle lineamientos para el trabajo a reali
realimentandolo sobre sus tareas y las metas que debera cumplir, y facilitandole las condiciones, recurso
requerimientos necesarios para desempefar sus labores.

7.- Dar seguimiento, de manera peridédica y sistematica, a las ejecutorias de su subalterno dialogando con
documentando los eventos que requieran de reconocimientos y los que requieran de la aplicacion de med
disciplinarias, y todo hecho o situacion que le permita en su momento efectuar una evaluacion del desempefio de m:
justa y objetiva.

8.- Efectuar con cada subalterno, en el transcurso del periodo de evaluacion y antes de evaluar y calificar el desemp
rendimiento de éste, evaluaciones extraordinarias, en la forma de sesiones de orientacién y control del cumplimient
tareas y metas de desempenio, reforzando sus logros e impulsando su mejora en areas en que lo necesite, proporcior
copia del documento oficial con las metas de desempefio reformuladas, si las hubiere , y de los acuerdos adoptados
periodo a evaluar.
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9.- Notificar a la Oficina Institucional de Recursos Humanos, si tuviere algun impedimento para evaluar y calificar
desempeiio de un subalterno.

10.- Ejecutar con anticipacion y por escrito en el Formulario Oficial, la evaluacion y calificacion del desempefio
rendimiento de cada subalterno, con objetividad y precision, de acuerdo a los factores de evaluacion definidos y las n
de desempeiio fijadas, en las fechas y condiciones oficialmente estipuladas.

11.- Dar validez a la evaluacién y calificacién del desempefio de sus subalternos consignando su firma en el formul
oficial utilizado para evaluarlos.

12.- Comunicar a cada subalterno los resultados de su evaluacion y la calificacion final asignada a su desemp
entregandole una copia del Formulario Oficial.

13.- Orientar al subalterno, que pueda resultar o resulte evaluado con apreciaciones y calificaciones no satisfactc
acerca de como debe mejorar su ejecutoria y dar seguimiento al cumplimiento de los acuerdos de mejoramit
adoptados.

14.- Remitir a la Oficina Institucional de Recursos Humanos dentro de los plazos estipulados, los formularios oficia
originales con los resultados de la evaluacion del desempefio de cada subalterno, para que sean procesados los
correspondientes al sistema de calificacion de la evaluacion.

15.- Elaborar un informe sobre el proceso de evaluacién del desempefio realizado en su Unidad, el cual remitir
Director respectivo y a la Oficina Institucional de Recursos Humanos, dentro del plazo establecido para ello.

16.- Impulsar ante la Oficina Institucional de Recursos Humanos, el tramite y ejecucion de las acciones de recul
humanos que deben producirse como consecuencia de la evaluacion y calificacion del desempefio de sus subalter:
gestionar su premiacioén, incentivos, capacitacién o sancién, segin corresponda.

Articulo No. 18: Responsabilidades del Superior Inmediato del Evaluador.

Son responsabilidades del Superior Inmediato del Evaluador, sea éste Ministro, Director General, Director o Jefe,
siguientes:

1.- Verificar que las evaluaciones que realicen sus subalternos en calidad de Jefes o Superiores Jerarqt
Inmediatos-Evaluadores, estén acordes con las normas, procedimientos y politicas establecidas, asegurando la fijaci
metas de desempefio equitativas y calificaciones objetivas y justas.

2.- Dar fe de la aplicacion de la evaluacion y calificacion del desempefio a los servidores publicos de la Unic
Administrativa a su cargo, consignando su firma, junto a la del Evaluador, en el Formulario oficial utilizado pal
evaluarlos.

3.- Atender y resolver por escrito las reclamaciones que por violacién o incumplimiento de los principios, reglas, norn
y procedimientos establecidos para evaluar, presenten por escrito los servidores publicos evaluados, cuyo Jef
Superiores Jerarquicos Inmediatos estan bajo su dependencia.

Articulo No. 19: Responsabilidades del Servidor Publico.
Son responsabilidades del servidor publico, las siguientes:

1.- Desempeniar las funciones de su puesto con la mayor eficiencia posible, manteniéndose atento a las instrucciones
superior y esforzandose por mejorar las areas deficitarias de su desempefio,

2.- Tener la iniciativa respecto de su desarrollo profesional e informar a su superior inmediato sobre las necesidade
capacitacion y adiestramiento.

3. Asistir puntualmente a los eventos de capacitacién, a los que ha sido seleccionado para participar, con miras a me
las areas de su desempefio consideradas deficitarias.

4.- Participar activamente, con su Superior Jerarquico Inmediato o Evaluador en la fijacion de metas de su desem
para el periodo a evaluar, durante las sesiones de orientacion y control de su desempefio y en el momento de su evall
y calificacioén final, dandole realimentacion respecto a los resultados obtenidos en su puesto de trabajo.

5.- Solicitar por escrito a su Superior Jerarquico Inmediato, con copia a la Oficina Institucional de Recursos Humanos
realizacién de cualquiera de las clases de evaluacion del desempefio que le corresponda y que no se hubiere real
dentro de los dos (2) dias calendarios siguientes al vencimiento del plazo previsto para evaluar.
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6.- Solicitar por escrito a su superior jerarquico inmediato, con copia a la Oficina Institucional de Recursos Humanos
aplicacion de la evaluacion extraordinaria si ésta no se realizara dentro de los plazos establecidos.

7.- Dar aviso por escrito, ante el Jefe de la Oficina Institucional de Recursos Humanos, si existiera causal de impedim
de su Superior Inmediato para evaluarlo en su desempefio.

8. Dejar constancia de que esta en conocimiento de la evaluacion realizada de su desempefio y de la calificacidn asig
mediante su firma en el Formulario Oficial respectivo.

9.- Presentar reclamacion ante las instancias correspondientes y dentro de los plazos estipulados, si considera g
evaluacion del desempefio se produjo con violacidn o incumplimiento de los principios o reglas establecidas para evall

10.- Evaluar objetivamente la unidad administrativa en que labora en funcién de sus responsabilidades, en los formulz
gue para dichos propdésitos se le facilite.

CAPITULO Il
PERIODOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO Y RENDIMIENTO
Articulo No. 20: Periodo y Vigencia de la Evaluacién del Desempefio Ordinaria Anual.

El periodo de la Evaluacion del Desempefio Ordinaria Anual de los servidores publicos abarca doce (12) meses, y €
comprendido entre el 1 de marzo y el dltimo dia de febrero del afio inmediatamente siguiente; y la evaluacior
calificacion producirse dentro de los treinta (30) dias siguientes al vencimiento de dicho periodo.

Cuando una institucion en razon de sus particularidades deba realizar la evaluacién del desempefio ordinaria anual
periodo distinto, lo sometera al estudio y aprobacion de la Direccion General de Carrera Administrativa.

La ultima evaluacion del desempefio ordinaria anual permanece en vigencia hasta que sea reemplazada por la sigt
evaluacion.

Articulo No. 21: Inicio del Periodo de Prueba de Ingreso y de Ascenso y Duracion Minima de los Periodos para
Aplicar la Evaluacion del Desemperio.

Los periodos de prueba de ingreso y de ascenso inician una vez culminado el programa de induccién al servidor publi
el tiempo minimo de desempefio de un puesto en periodo de prueba, por un servidor, para que se le realice la evalua
calificacion oficial de dicho periodo, es de un 75% de la duracién establecida para el mismo.

Articulo No. 22: Periodo Minimo de Desempefio en un Puesto de Carrera Administrativa para Aplicar la
Evaluacién Ordinaria Anual al Servidor que lo Ejerce.

El periodo minimo de desempefio de un puesto de carrera administrativa por un servidor publico, para que se le reali
evaluacion de desempefio ordinaria anual y su calificacion oficial, es de seis (6) meses o ciento ochenta (180) dias.

Articulo No. 23: Periodo Minimo de Desempefio de un Puesto como Superior Jerarquico Inmediato o Evaluador
para Realizar la Evaluacion del Desempefio de sus Subalternos.

El periodo minimo de desempefio de un puesto, como Superior Jerarquico Inmediato de otros servidores publicos
ejercen puestos de Carrera Administrativa, y poder aplicar a éstos la Evaluacion del Desempefio Ordinaria Anual
calificacion, es de seis (6) meses o ciento ochenta (180) dias.

Articulo No. 24: Las Evaluaciones Parciales de la Evaluacion del Desempefio Ordinaria Anual y su Calificacion.

Se entenderd por Evaluaciones del Desempefio Parciales, las que deban efectuarse a los servidores publico
anticipacion y por periodos menores al establecido para la

Evaluacién Ordinaria Anual, como minimo de noventa (90) dias, cuando ocurran las siguientes situaciones:

1. Por cambio previsto de superior jerarquico inmediato, ya sea que éste se traslade a otro puesto o termine su servi
la institucion.

2. Por la reubicacién o cambio de lugar de trabajo por accion de movilidad laboral de permuta, transferencia o trasladc

Cuando asuma temporalmente, por interinidad o destaque, las funciones de otro puesto, o asuma otras funciones pc
accion de préstamo.
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4. Cuando sea objeto de licencia o de vacaciones, en caso de que el término de duracion de éstas sea superior a r
(90) dias calendario, y coincida con el final del periodo de evaluacion.

5. La que corresponda al lapso comprendido entre la Ultima evaluacién parcial, si la hubiere, y el final del period
calificar.

6. Cualquier otro impedimento que afecte la continuidad del periodo de la evaluacién ordinaria anual.

Las calificaciones de las evaluaciones parciales de la evaluacion de desempefio ordinaria anual, no producen por si
los efectos de destitucion y deberan realizarse, dentro de lo posible, en los diez (10) dias habiles anteriores a la fecl
gue se produzca la situacion que las origina.

Articulo No. 25: Periodo para Calificar la Evaluacion del Desempefio Ordinaria Anual.

La calificacion de la evaluacion del desempefio ordinaria anual de un servidor, seré el resultado de la evaluacion c
totalidad del periodo establecido, o el resultado del

promedio de las evaluaciones parciales que durante dicho periodo haya sido necesario efectuarle.

En los casos en que el servidor publico haya servido un periodo menor a noventa (90) dias, sera evaluado y calificad
dicho lapso conjuntamente con el periodo de evaluacién ordinaria siguiente.

CAPITULO IV
DE LOS INSTRUMENTOS Y FORMULARIOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO Y RENDIMIENTO.
Articulo No. 26: El Instrumento de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento del Sector Publico.

El Instrumento de Evaluacién del Desempefio y Rendimiento adoptado para el Sector Publico Panamefio, comprende
valoracion de los factores de desempefio involucrados en el cumplimiento de metas y acuerdos laborales previan
concertados, con base en el puesto que ejerce el servidor, dentro del marco del programa de trabajo de la ul
administrativa donde labora.

Articulo No. 27: Elaboracién de los Formularios de Evaluacién del Desempefio y Rendimiento.

La evaluacién del desempefio y rendimiento se practicara en instrumentos que para tal efecto elaborara y proporcion:
Direccién General de Carrera Administrativa, los cuales seran reproducidos por cada Institucion segun sus necesidade

Las Instituciones que por la naturaleza especial de sus puestos requieran otros factores de evaluacién y de califice
someteran los mismos al conocimiento y consideracion de la Direccién General de Carrera Administrativa.

Articulo 28: Los Formularios de Evaluacion segun Grupo de Servidores Publicos.

Los Formularios para las evaluaciones del desempefio y rendimiento que se realicen a los servidores publicos, se
disefiado de acuerdo a la naturaleza de los puestos que ejercen, divididos en dos (2) grandes grupos:

Un Primer Grupo, de Servidores que ejercen puestos de carrera administrativa de caracter subordinado, sin funcion
jefatura y supervisién o sin personal a su cargo; y un Segundo Grupo, de Servidores que ejercen puestos de c:
administrativa con funciones de jefatura y supervision, con personal a su cargo.

Articulo 29: Dimensiones para la Evaluacion del Desempefio y Rendimiento.

Los Formularios de evaluacién del desempefo y rendimiento, permiten evaluar factores de desempefio en dos
dimensiones de ésta.

Una primera dimension, desarrollada en diez (10) Factores Generales de desempefio, comunes a todos los puestos,
éstos de Subalternos o de Jefes y Supervisores, y que esta relacionada con las capacidades, resultados obter
aptitudes de los servidores que los ejercen, y una segunda dimension, desarrollada en cinco (5) Factores de Jefa
Supervisidn, exclusivos para ese tipo de puestos y relacionados con las funciones propias de dicho rol.

CAPITULO V.
DEL SISTEMA DE CALIFICACION DE LA EVALUACION DELDESEMPENO Y RENDIMIENTO

Articulo 30: El Formulario de Evaluacién para Servidores Subalternos.
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El Formulario para evaluar a los servidores del Primer Grupo que ejercen puestos de carrera administrativa de car
subordinado, sin funciones de jefatura y supervision o

sin personal a su cargo, esta integrado por los siguientes factores de desempefio, con su respectivo valor porcent
calificacion:

DIMENSION DE LA

EVALUACION FACTORES DE DESEMPENO A EVALUAR VALOR PORCENTUAL

FactoresGenerales:

1.

Conocimiento del Trabajo,

2. Total: 100%
Produccién en el Trabajo, 10%

3. 10%
Calidad del Trabajo, 10%

4. 10%

Dimension General de
Desempefio y Rendimient
comun a todos los puestos.

Capacidad de Realizacion o Ejecucién
Trabajo,

5. 10%
Responsabilidad, 10%
6.
Comunicacién y Relaciones Interpersonales 10%
7. 10%
Iniciativa y Creatividad, 10%
8.
Etica, Confianza y Honestidad, 10%
9.
Cooperacion y Trabajo en Equipo,
10. Disciplina.

De lo anterior se define que, la calificacion final para la evaluacién del desempefio y rendimiento del Primer Grupo
Servidores, sera la sumatoria de los puntajes directos obtenidos del Formulario de Evaluacién, equivalentes a un
porcentual en la Tabla Unica de Calificaciones para éste grupo de servidores.

Articulo 31: El Formulario de Evaluacién para Servidores con Funciones de Jefatura y Supervision.

El Formulario para evaluar a los servidores del Segundo Grupo que ejercen puestos de Carrera Administrativa
funciones de jefatura y supervision, con personal a su cargo, esta integrado de la siguiente forma:
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DIMENSION DE LA FACTORES DE DESEMPENO
EVALUACION VALOR PORCENTUAL
A EVALUAR
FactoresGenerales:
1.
Conocimiento del Trabajo, Gran Total: 100%
2.
Produccién en el Trabajo, 6.66%
. L 3.
Dimensién  General ¢ 6.66%
Desempefio y Calidad del Trabajo,
Rendimiento, comun : 6.66%
todos los puestos. 4. 6.66%
Capacidad de Realizacion o Ejecucion
Trabajo,
5. 6.66%
Responsabilidad, 6.66%
6.
Comunicacioén y Relaciones 6.66%
Interpersonales,
6.66%
7.
Iniciativa y Creatividad,
6.66%
8.
Etica, Confianza y Honestidad,
6.66%
9.
_ » Cooperacion y Trabajo en Equipo,
Dimension del Desemperi 6.66%
y Rendimiento de Jefatu| 10. Disciplina. '
y Supervision 6.66%
Factores de JefaturaSupervision:
o _ 6.66%
11. Planificacién del Trabajo.
o . 6.66%
12. Organizacion del Trabajo,
_ » _ 6.66%
13. Direccion del Trabajo,
14. Evaluacién y Control, y
15. Comunicacion y Relaciones Interperson
con sus subalternos.

De lo anterior se define que, la calificacién final para la evaluacion del desempefio y rendimiento del Segundo Grupc
Servidores, sera la sumatoria de los puntajes directos obtenidos del Formulario de Evaluacién, equivalentes a un
porcentual en la Tabla Unica de Calificaciones para éste grupo de servidores.

Articulo 32: La Valoracion de los Factores de Evaluaciéon del Desempefio.

Cada uno de los Factores de Desempefio que se evalUan, consta de cinco (5) "reactivos" que constituyen afirmacio
enunciados sobre determinadas conductas y actitudes observables, a través de las cuales el Jefe Inmediato o Evalua
acuerdo a su criterio, valora o mide el desempefio del servidor respecto al Factor del cual forman parte dichos react
seleccionando entre cinco (5) alternativas de respuesta aquella que mejor representa la frecuencia de ocurrencia
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conducta evaluada.

Para cada alternativa de respuesta, se da la asignacién de un puntaje en orden ascendente, siendo 1 el puntaje menc
mayor. Estas cinco (5) alternativas de respuesta a los reactivos y su puntaje son:

Alternativas de respuesta a los reactivos
La
Pocas Muchas | mayoria
Muy pocas veces Regularmentg y
veces veces |delas
veces
1 punto 2 puntos 3 puntos | 4 puntos 5 puntos

Articulo 33: Los Niveles de Calificacion del Desempefio y Rendimiento.

La calificacion final de la evaluacion del desempefio y rendimiento de los servidores publicos a través de los formulal
de evaluacion descritos debera ser como minimo Satisfactoria, conforme lo establece la Ley No. 9 de 20 de junio de :
y sus modificaciones, y se interpretara en los siguientes Niveles de Desempefio:

1. Nivel Satisfactorio de Desempefio: cuando el resultado de la evaluacién sea igual o superior al valor porcentual d
72% o0 mas, en la totalidad de los factores evaluados.

2. Nivel No Satisfactorio de Desempefio: cuando el resultado de la evaluacién sea inferior al valor porcentual de un -
en la totalidad de los factores evaluados.

Articulo 34: Las Calificaciones segun el Nivel del Desempefio y Rendimiento.
Las Calificaciones segun el Nivel del Desempefio y Rendimiento de un servidor podran ser las siguientes:
1. En el Nivel Satisfactorio de Desempefio:

Excelente: Cuando el desempefio y rendimiento son excepcionales, y sobrepasan significativamente lo establecido pi
puesto.

Superior: Cuando el desempefio y rendimiento satisfacen mas de los requisitos minimos establecidos para el pue:
superan lo definido para un servidor competente.

Satisfactorio: Cuando el desempefio y rendimiento satisface los requisitos minimos establecidos para el puesto, y de
a un servidor competente.

2. En el Nivel No Satisfactorio de Desempefnio:

Insuficiente: Cuando el desempefio y rendimiento satisface menos de los requisitos minimos aceptables para el pue:
el servidor debe mejorar en un plazo breve.

Deficiente: Cuando no satisface los requisitos minimos de desempefio de su puesto, y se hace imperativo el mejorarr
de su desempeiio.

Articulo 35: La Calificacién para los Servidores Subalternos.

Las alternativas de calificacién, de la evaluacion del desempefio y rendimiento para los Servidores del Primer Grupo
ejercen puestos de carrera administrativa de caracter subordinado, son las establecidas en la siguiente tabla:

caliieacion ValorCPa?irf(i:((:a;(;[ilg?]I de la Rangos de Puntajes de la Calificacion
Cualitativa
Excelente 92%- 100% 230-250
Superior 82%-91.6& 205-229
Satisfactorio 72%-81.6% 180-204
Insuficiente 45.6%-71.6% 114-179
Deficiente 20%-45.2% 50-113
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Articulo 36: La Calificacion para los Servidores con Funciones de Jefatura y Supervision.

Las alternativas de calificaciéon de la evaluacién del desempefio y rendimiento para los Servidores del Segundo Gr
gue ejercen puestos de carrera administrativa con funciones de jefatura y supervision, son las establecidas en la sig
tabla:

caliieacion ValorCPa?irf(i:f;(;[ilg?]I de la Rangos de Puntajes de la calificacion
Cualitativa

Excelente 92%- 100% 345-375

Superior 80.8%-91.73% 303-344
Satisfactorio 72%-80.53% 270-302
Insuficiente 46.13%-71.73% 173-269

Deficiente 20%-45.87% 75-172

CAPITULO VI

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
Articulo No. 37: Impedimentos para Evaluar.

Los superiores jerarquicos inmediatos o evaluadores, responsables de evaluar el desempefio de sus subalternos, d
declararse impedidos para evaluarlos cuando ocurran las siguientes causas:

1.

Exista conflicto evidente con el servidor a evaluar y/o cuando se hubiera iniciado accion disciplinaria contra éste.

Cuando por informacion proveniente del servidor a evaluar se le hubiere iniciado accion disciplinaria al super
inmediato.

En la situacion excepcional de que se encuentren vinculados por matrimonio o por unién consensual.

Tengan parentesco hasta el segundo grado de afinidad (cényuge, suegros, nueras, yernos, y cufiados) o cuarto
de consanguinidad (padres, hijos, hermanos, tios, sobrinos, y primos hermanos )

El servidor evaluado, o quien advierta la existencia de alguno de los impedimentos sefialados para que un sup
jerarquico inmediato evalle el desempefio a un subalterno, podra denunciarlo por escrito, ante el Jefe de la Ofi
Institucional de Recursos Humanos, para lo cual presentaré las pruebas que pretenda hacer valer. En tal evento, se a
el procedimiento establecido en lo que sea pertinente.

Articulo No. 38: Procedimiento ante la Existencia de Impedimentos para Evaluar.

El Jefe de la Oficina Institucional de Recursos Humanos, mediante acto motivado, decidira sobre el impedimento de
superior jerarquico inmediato para evaluar a un subalterno, dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes de presents
denuncia. De aceptar el impedimento, designard como evaluador al superior jerarquico del impedido, o al servidor que
delegacion le corresponda reemplazarlo.

Contra las decisiones que resuelven el impedimento no procedera recurso alguno.
Articulo No. 39: Manual de Evaluacién del Desempefio.

Los procedimientos y demas aspectos de la evaluacién del desempefio y rendimiento que no se encuentren regulad
la Ley No. 9 de 20 de junio de 1994 y sus modificaciones, el Decreto Ejecutivo No. 222 de 12 de septiembre de 19¢
sus modificaciones, o por éste Reglamento, se regiran por el Manual de Normas y Procedimientos para la Evaluacio
Desempefio y Rendimiento en el Sector Publico Panamefio, elaborado para este fin, y por las normas y disposici
generales y especificas que dicte la Direccion General de Carrera Administrativa.



No 26201

DIGECA-AEDES.
Diciembre de 2008.

1

Gaceta Oficial Digital, miércoles 14 de enero de 2009

15



