Texto actualizado
LEY MARCO DE EMPLEO PUBLICO
CAPITULO |

Disposiciones Generales

ARTICULO 1- Objetivo

Regular las relaciones estatutarias, de empleo publico y de empleo mixto entre la
Administracion Publica y las personas servidoras publicas, con la finalidad de
asegurar la eficiencia y eficacia en la prestacion de los bienes y servicios publicos,
asi como la proteccion de los derechos subjetivos en el ejercicio de la funcion
publica en el Estado Social y Democratico de Derecho, de conformidad con el
imperativo constitucional de un Unico régimen de empleo publico que sea coherente,
equitativo, transparente y moderno.

ARTICULO 2- Ambito de cobertura.

Esta ley es aplicable a las personas servidoras publicas de las siguientes entidades
y 6rganos bajo el principio de Estado como patrono unico:

a) Los Poderes de la Republica (Ejecutivo, Legislativo y Judicial),
sus Organos auxiliares y adscritos y el Tribunal Supremo de
Elecciones.

b) EIl sector publico descentralizado institucional conformado por:
Instituciones autbnomas y sus Organos adscritos, incluyendo
universidades estatales, la Caja Costarricense de Seguro Social;
instituciones semiautbnomas y sus Organos adscritos y
empresas publicas estatales.

c) El sector publico descentralizado territorial conformado por las
municipalidades, los concejos municipales de distrito y sus
empresas.

d) Las empresas e instituciones publicas en competencia, las
cuales se regiran uUnica y exclusivamente por los principios
contenidos en la presente ley.

ARTICULO 3. Exclusiones.

Se excluyen del &mbito de aplicacion de esta ley a los entes publicos no estatales.



ARTICULO 4- Principios rectores

Son principios rectores del empleo publico:

a)

b)

d)

f)

Principio de Estado como patrono unico: Parte de la premisa de que el
Estado es un danico centro de imputacion de derechos laborales,
independientemente de en donde labora la persona servidora publica. Esto
implica que cuando una persona servidora publica se traslada de un puesto
a otro dentro del sector publico, la relacién de empleo debe computarse como
una sola a efectos de reconocer los derechos laborales que correspondan, y
responder por los deberes funcionales indistintamente de las variaciones de
puesto que puedan presentarse.

Principio de carrera administrativa: Derecho reconocido en el
ordenamiento juridico, mediante el que se desarrolla un proceso de gestion
de desarrollo (ascenso y aprendizaje continuo) regido por la excelencia de
los servicios de la persona servidora publica y sus competencias.

Principio de equidad salarial: La remuneracion de los funcionarios se
determinara con fundamento en estrictos criterios técnicos, en funcion de la
responsabilidad y el cargo que ejerzan, procurando que las diferencias
salariales en la propia dependencia o en relacion con las otras entidades y
organos incluidos, sean diferencias consistentes y razonables.

Principio de excelencia en el servicio: Ejecucion del mejor desempefio y
la maxima calidad en todas las funciones, actividades, operaciones, procesos
y procedimientos que se realizan en la funcién publica, asi como en los
productos y en los servicios que se brinden, garantizando la asignacion de
recursos e insumos para la mayor satisfaccion del interés publico.

Principio de mérito, capacidad y competencias: La gestion del empleo,
la gestién del rendimiento, la gestion de la compensacion y la gestion del
desarrollo se fundamentan en el mérito, en la capacidad y en las
competencias de las personas postulantes y de las personas servidoras
publicas. Garantiza que las personas idéneas puedan contar con
reconocimientos por productividad, asi como con otros tipos de estimulos no
monetarios al desempefio y la productividad, justificados en méritos
comprobados, lo cual garantiza, por una parte, que las entidades y 6rganos
incluidos busquen siempre la eficacia y la eficiencia y, por otra, premiar el
esfuerzo que realizan las personas servidoras publicas orientadas a cumplir
sus funciones con excelencia.

Principio de negociacion colectiva: El derecho de negociacion colectiva
corresponde a las personas empleadoras y trabajadoras o0 sus
respectivas organizaciones, de conformidad con el articulo 62 de la
Constitucion Politica, el Convenio N°. 98 de la Organizacién



g)

h)

Internacional del Trabajo, y el capitulo segundo del titulo duodécimo del
Cdodigo de Trabajo.

Principio de modernidad: Procura el cambio orientandose hacia la
consecucion efectiva de los objetivos de la Administracion Publica y la
generacion de valor publico.

Principio de prevalencia del interés general: La gestion del empleo
publico, en todos sus componentes, debe estar orientada a dotar a la
Administracion Publica de personal idoneo en lo técnico y lo moral, objetivo,
independiente, imparcial e integro, estrictamente, sujeto al principio de
legalidad, como garantia para la satisfaccion del interés general.

ARTICULO 5- Definiciones
Para efectos de la presente ley, entiéndase por:

a)

b)

d)

Alta Direccién Publica Puablica: Personal de cada uno de los 6rganos y
entes que tiene a su cargo una o varias de las instancias calificadas
como nivel directivo, segun los Lineamientos Generales para
Reorganizaciones Administrativas. Quedan excluidos de la presente
definicion todos los cargos cuyo nombramiento esté expresamente
regulado en la Constitucién Politica.

Continuidad laboral: Relacion de subordinacién que se brinda de forma
continua para la Administracion Publica, con independencia de la entidad,
organo o empresas del Estado, indicadas en el articulo 2 de esta ley, para la
gue se preste el servicio, sin interrupciones iguales o superiores a un mes
calendario.

Directrices: Instrumento de caracter general dirigido a las instituciones
del sector descentralizado institucional, por el cual se puede ordenar la
actividad, pero no los actos, del otro imponiéndose las metas de la
misma y los tipos de medios que habra de emplear para realizarlas,
dentro de una relacion de confianza incompatible con 6&rdenes,
instrucciones y circulares.

Empleo mixto: Es aquel que se lleva a cabo bajo la predominancia del
derecho comun, y regido de manera excepcional por el derecho publico
para asegurar el control y fiscalizacion de la actividad desarrollada y de
los recursos que se utilizan en ella.

Estimulo no monetario: Reconocimiento que realiza la Administracion
Pablica para distinguir y promover el buen desempefio y la mejora
continua en el rendimiento de las personas servidoras publicas, sin que
este implique por si mismo una erogacién dineraria por parte de la
Administracion Publica.



f)

)

h)

)

k)

)

Gestion del empleo: Subsistema de recursos humanos que incluye los
flujos de personas, tales como entrada, movimiento y salida.

Gestion del rendimiento: Subsistema de recursos humanos que indica la
planificacion, la motivacion y el aporte de las personas.

Gestion de la compensacion: Subsistema de recursos humanos que tiene
que ver con la retribucidn segun el trabajo que hacen las personas.

Gestion del desarrollo: Subsistema de recursos humanos para potenciar
el crecimiento individual y colectivo de las personas de las dependencias; en
procura del mantenimiento y evolucion de las competencias de los
funcionarios que apoyen su progreso profesional, asi como el logro del fin
organizacional.

Gestion de las relaciones humanas y sociales: Subsistema transversal a
todos los subsistemas de recursos humanos que tiene que ver con clima
laboral, relaciones laborales y politicas de conciliacién.

Largo plazo: Horizonte temporal no menor a veinte afios.

Mediano plazo: Horizonte temporal no menor a cinco afios.

m) Oposicion: La oposicidén es proceso selectivo donde varios concurren para

P)

optar de uno o varios puestos. Consiste en la superacion de un ejercicio
objetivo compuesto por pruebas o exdmenes eliminatorios, que pueden ser
uno o varios, y de diferentes tipos en funcion del puesto o categoria al que
se pretende acceder.

Organizacion del trabajo: Subsistema de recursos humanos que constituye
los perfiles y las funciones a realizar.

Personas servidoras publicas de nuevo ingreso: Son aquellas que no
habian laborado previamente para la Administracion Publica, o que
habiéndolo hecho cesare su continuidad laboral.

Personal de la gestion publica: Personas servidoras publicas que presten
servicios por cuenta y a nombre de la Administracién mediante un acto valido
y eficaz de investidura, cuyas relaciones se rigen por el Derecho
Administrativo y que, ejerciendo una competencia publica, realicen
actuaciones de naturaleza administrativa cuyo resultado sea la creacion,
supresion o alteracion de relaciones juridicas con el resto de servidores de la
institucion y con los administrados, sin perjuicio de las regulaciones
especiales contenidas en la Ley N°. 2, Cdodigo de Trabajo, de 27 de
agosto de 1943, relativas a negociacion colectiva y pago de derechos
laborales.



g) Planificacion del empleo: Es la base de todo el sistema de recursos
humanos y permite prever y anticipar politicas coherentes para todos los
demas subsistemas interconectados de recursos humanos.

r) Puesto: Conjunto de deberes y responsabilidades ordinarias Yy
extraordinarias, asignados o delegados por quien tenga autoridad para ello,
gue requieran el trabajo permanente o temporal de una persona.

s) Salario: Laremuneracion que se percibe a cambio del servicio prestado en
el desempefio del trabajo.

t) Salario base: Remuneracion asignada a cada categoria de puesto.

u) Salario compuesto: Salario base mas componentes salariales
complementarios (sobresueldos, pluses o incentivos).

v) Salario global: Se refiere a la remuneracion o monto Unico, que percibira
una persona servidora publica por la prestacion de sus servicios, de
conformidad con los postulados establecidos en la presente ley.

w) Valor publico: Capacidad de la Administracion Publica para dar respuesta
a problemas relevantes de la poblacidén en el marco del desarrollo sostenible,
ofreciendo bienes y servicios eficientes, de calidad e inclusivos, promoviendo
oportunidades, dentro de un contexto democratico.

CAPITULO Il
Gobernanza del Empleo Publico
ARTICULO 6- Creacion del Sistema General de Empleo Publico
Se crea el Sistema General de Empleo Publico, compuesto por:
a) El Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica.

b) Las oficinas, departamentos, areas, direcciones unidades o
denominaciones homoélogas de Gestiébn de Recursos Humanos de las
entidades y 6rganos bajo el ambito de aplicaciéon de la presente ley.

c) La Direccion General Servicio Civil, de conformidad con la regulacion
establecida en el Estatuto de Servicio Civil y su Reglamento.

d) El conjunto de normas administrativas, politicas publicas, disposiciones
de alcance general, reglamentos, circulares, y manuales, emitidos para la
planificacién, estandarizacion, simplificacién, coherencia, O6ptima
administracion y evaluacion del empleo publico, segun lo indicado por
la Ley N°. 6227, Ley General de la Administracién Publica, de 2 de
mayo de 1978.



e) Directrices y resoluciones.

ARTICULO 7- Competencias del Mideplan

Son competencias del Mideplan, las siguientes:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Establecer, dirigir y coordinar la emisién de politicas publicas, programas y
planes nacionales de empleo publico, conforme a la Ley N°. 5525, Ley
de Planificacion Nacional, de 2 de mayo de 1974.

Establecer mecanismos de coordinacion con las corporaciones
municipales en materia de empleo publico, de conformidad con el
articulo 6 de la Ley N°. 7794, Codigo Municipal, de 30 de abril de 1998.

Emitir disposiciones de alcance general, directrices, reglamentos, circulares,
manuales, y resoluciones, que tiendan a la estandarizacion, simplificacion y
coherencia del empleo publico, segun lo preceptuado en la Ley N°. 6227,
Ley General de la Administracion Publica, de 2 de mayo de 1978.

Asesorar a las entidades y 6rganos incluidos, bajo el &mbito de cobertura de
la presente ley, para la correcta implementacion de las politicas publicas, las
disposiciones de alcance general, directrices, reglamentos, circulares,
manuales, y resoluciones que se emitan en el marco de la rectoria en empleo
publico y la Ley N°. 6227, Ley General de la Administracién Pablica, de 2
de mayo de 1978.

Administrar y mantener actualizada la plataforma integrada del empleo
publico.

Publicar la oferta de empleo publico, a través de la plataforma virtual que
alimentaran las entidades y 6rganos incluidos del @&mbito de cobertura de la
presente ley.

Emitir los lineamientos y principios generales para la evaluacion del
desemperio.

Administrar e implementar las acciones de investigacion, innovacion y
formulacion de propuestas de empleo publico.

Dirigir y coordinar la ejecucion de las competencias inherentes en materia de
empleo publico, con el Ministerio de Hacienda, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, la Autoridad Presupuestaria y la Direccion General de
Servicio Civil, entre otras dependencias técnicas en la materia de empleo
publico lo concerniente a la materia de empleo publico.



j) Recolectar, analizar y divulgar informacién en materia de empleo publico de
las entidades y 6rganos para la mejora y modernizacion de las mismas. A
tal efecto, establecera un sistema de indicadores, mediante el
establecimiento de criterios de coordinacion para homogeneizar la
recopilacion y difusion de datos.

k) Preparar una estrategia coherente e integral para el aprendizaje y el
desarrollo en todo el servicio publico, estableciendo como se desarrollara la
capacidad a largo plazo para estdndares de direccion y competencia
profesional mas altos y proporcionando orientacion a las instituciones
publicas sobre cémo planificar y aplicar las actividades dentro de la
estrategia.

I) Coordinar con la Procuraduria de la Etica Publica, para emitir las
disposiciones de alcance general, directrices, reglamentos, circulares,
manuales, y resoluciones para la instruccion de las personas servidoras
publicas sobre los deberes, responsabilidades y funciones del cargo, asi
como, los deberes éticos que rigen la funcién puablica, que resulten
procedentes segun la Ley N°. 6227, Ley General de la Administracién
Publica, de 2 de mayo de 1978.

m) Establecer un sistema Gnico y unificado de remuneracion de la funcién
publica de conformidad con esta ley y especifica el salario y los beneficios de
todas las personas funcionarias publicas.

n) Realizar diagnosticos en materia de recursos humanos de las entidades y
organos incluidos para lograr un adecuado redimensionamiento de las
planillas existentes, y la elaboracion de criterios generales que delimiten los
sectores cuya actividad, por su valor estratégico institucional, asi como la
vinculacién con la actividad sustantiva, se deberia reservar para que sean
realizadas exclusivamente por personas servidoras publicas. Ademas,
analizar los que sirvan de orientacién para delimitar la prestacion de los que
podrian ser externalizados y las condiciones de prestacidon de estos.

0) Prospectar las tendencias globales del futuro del empleo publico, con el
propasito de informar la planificacion de este.

p) Analizar la eficiencia y eficacia de los mecanismos de evaluacion, a efectos
de determinar si estos cumplen o no su cometido.

gq) Evaluar el sistema general de empleo publico en términos de eficiencia,
eficacia, economia, simplicidad y calidad.

ARTICULO 8- Funciones de las administraciones activas



a) Las oficinas, departamentos, areas, direcciones, unidades o denominaciones
homélogas de gestion de recursos humanos de las instituciones incluidas en el
articulo 2 de la presente ley, seguiran realizando sus funciones de conformidad
con las disposiciones normativas atinentes en cada dependencia publica.
Asimismo, aplicaran y ejecutaran, las disposiciones de alcance general,
directrices, reglamentos, circulares, manuales, y resoluciones en relacion con la
planificacion, la organizacion del trabajo, la gestion del empleo, la gestion del
rendimiento, la gestiébn de la compensacion y la gestion de las relaciones
laborales, que MIDEPLAN remita a la respectiva institucion.

b) Es responsabilidad de las oficinas, departamentos, areas, direcciones,
unidades o denominaciones homélogas de gestidbn de recursos humanos
elaborar y aplicar las pruebas de conocimientos, competencias y psicométricas,
para efectos de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, efectuar
los concursos internos y externos por oposicién y meéritos, asi como incorporar
dichos concursos en la oferta de empleo publico de la Administracion Puablica, y
verificar que las personas servidoras publicas reciban la induccion debida sobre
los deberes, responsabilidades y funciones del puesto, asi como los deberes
éticos de la funcién publica generales y particulares de la institucion y puesto

c) Las oficinas de gestion institucional de recursos humanos de ministerios e
instituciones u 6rganos adscritos bajo el &mbito de aplicacion del Estatuto de
Servicio Civil, son dependencias técnicas de la Direccibn General de Servicio
Civil, que para todos los efectos, seguird coordinando con tales oficinas y
desempefiando sus funciones de asesoria, capacitacion y acompafiamiento
técnico.

ARTICULO 9- Reglamentos autbnomos de servicio

Toda dependencia publica debera contar con su reglamento autbnomo de servicio
0 su equivalente normativo para regular las condiciones de trabajo que le son
propias. Dicho instrumento, asi como sus condiciones de acceso e implementacion.

En el caso de las dependencias y 6rganos del Poder Ejecutivo, de previo a la
publicacion del reglamento autobnomo de servicio o de sus reformas, se debera
contar con el aval de la Direccion General de Servicio Civil.

CAPITULO Il

Planificacion del Empleo Publico

ARTICULO 10- Postulados que orientan la planificacién del empleo publico

a) La planificacion del empleo publico en las entidades y érganos incluidos bajo
el ambito de aplicacion de la presente ley, tendra como objetivo contribuir a



la consecucion de la eficacia en la prestacion de bienes y servicios, y de la
eficiencia en la utilizacién de los recursos disponibles, para generar valor
publico.

b) Las entidades y 6rganos incluidos deberan aprobar planes de empleo publico
de mediano y largo plazo, con fundamento en las disposiciones normativas
que las regulan, los instrumentos de planificacion estratégica: nacional,
sectorial, regional e institucional, segun las que resulten aplicables y el
conjunto de politicas publicas vigentes.

Los planes de empleo publico deberan contemplar, las siguientes medidas
minimas:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Andlisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto
desde el punto de vista del nimero de personas servidoras publicas,
como de los perfiles profesionales y no profesionales, sus niveles de
cualificacién e idoneidad y sus competencias.

Previsiones sobre los sistemas de organizacion del trabajo vy
modificaciones de estructuras de puestos de trabajo.

Convocatoria de concursos para el nombramiento de personal en
ambitos prioritarios para la dependencia, asi como medidas de
suspension temporal de nuevas contrataciones de personal en otros
ambitos determinados.

Medidas de promocion interna y de formacion del personal, dentro de
las que se incluira la instruccion anual sobre el desempefio apropiado
de sus deberes, responsabilidades y funciones y, para concientizar
sobre los riesgos de corrupcién inherentes a su cargo.

La prevision de la incorporacién del recurso humano a través de la
oferta de empleo publico.

La asignacion presupuestaria requerida para la materializacion de
estos planes de empleo publico contemplando las disposiciones
financieras vigentes.

ARTICULO 11- Plataforma integrada de empleo publico

La plataforma integrada de empleo publico es un registro centralizado de
informacion estadistica cualitativa y cuantitativa, administrado por el Ministerio de
Planificacion Nacional y Politica Econdmica, que permite caracterizar la situacion
del empleo publico en Costa Rica. Contiene datos relativos al perfil laboral y
sociodemografico de las personas servidoras publicas.



Cada dependencia publica bajo el ambito de aplicacion de la presente ley,
alimentara y actualizara la plataforma integrada de empleo publico de forma
periddica, al menos cada seis meses, en cumplimiento del principio de transparencia
y rendicion de cuentas.

La plataforma integrada de empleo publico proveera evidencia oportuna y exacta
para la toma de decisiones en materia de empleo publico, y llevaréd registro de las
personas inelegibles para ser nombradas nuevamente en puestos publicos, por
motivo de sancion de inhabilitacion.

La informacion respectiva serd alimentada en la Plataforma, inmediatamente,
después de la firmeza de la sancion. Por via reglamentaria seran establecidos los
plazos de inelegibilidad conforme a la gravedad de la falta y, demas aspectos,
requeridos para la operatividad del registro.

CAPITULO IV
Organizacion del Trabajo
ARTICULO 12- Régimen General de Empleo Publico.

Existird un Unico régimen general de empleo publico, el cual a su vez estara
conformado por las siguientes ocho familias de puestos que seran de aplicacién
en los 6rganos y entes de la Administracién Publica, segun las funciones que
ejecute su personal:

a) Personas servidoras publicas en general: Incluye a los servidores publicos
bajo el ambito de aplicacion del titulo | y del titulo IV del Estatuto de Servicio
Civil, asi como a los servidores publicos que se desempefian en las
instituciones sefaladas en el articulo 2° de la presente ley que no estén
incluidas en las restantes familias de puestos.

b) Personas servidoras publicas que se desempefian en funciones en ciencias
de la salud.

c) Personas servidoras publicas que se desempefian en funciones policiales.

d) Personas docentes contempladas en el Estatuto del Servicio Civil del Titulo
Il'y el Titulo IV.

e) Personas docentes y académicas de la educacién técnica y superior.

f) Personas que administran justicia y los magistrados del Tribunal Supremo de
Elecciones.



g) Personas servidoras publicas que se desempefian en funciones del Servicio
Exterior.

h) Personas servidoras publicas que se desempefian en funciones de
confianza.

La creacion de familias de puestos de empleo publico es reserva de ley y debera
estar justificada por criterios técnicos y juridicos coherentes con una eficiente y
eficaz gestion publica.

CAPITULO V
Gestidon del Empleo
ARTICULO 13- Del reclutamiento y seleccién

El reclutamiento y seleccién de las personas servidoras publicas de nuevo
ingreso se efectuara con base en su idoneidad comprobada, para lo cual Mideplan
emitir4, con absoluto apego ala Ley N°. 6227, Ley General de la Administracion
Publica, de 2 de mayo de 1978, disposiciones de alcance general, directrices,
reglamentos, circulares, manuales, y resoluciones, segun la respectiva familia de
puestos.

En los procesos de reclutamiento y seleccién, no podra elegirse a un postulante que
se encuentre en alguna de las siguientes situaciones:

a) Estar ligado por parentesco de consanguinidad o de afinidad en linea directa
0 colateral hasta tercer grado inclusive, con el jefe inmediato ni con los
superiores inmediatos de éste en la respectiva dependencia.

b) Encontrarse enlistada en el registro de personas inelegibles de la Plataforma
integrada de empleo publico.

ARTICULO 14- Postulados rectores que orientan los procesos generales de
reclutamiento y seleccion de personas servidoras publicas de nuevo ingreso:

a) Los procesos de reclutamiento y seleccion tendran caracter abierto con base
en el mérito y competencias de las personas, acorde con los principios de
idoneidad comprobada, igualdad y transparencia, para garantizar la libre
participacion, sin perjuicio de lo establecido en las entidades y érganos
incluidos para la promocion interna y de las medidas de discriminacion
positiva previstas en esta ley.

b) Los o6rganos de seleccién velaran por el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades entre sexos.



d)

f)

)

h)

)

K)

Los procedimientos de seleccidn velaran especialmente por la conexion entre
el tipo de pruebas a superar y la adecuacion al desempefio de las tareas de
los puestos de trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas
practicas que sean necesarias.

Las pruebas para personas postulantes profesionales consistirAn en la
comprobacion de los conocimientos, de la capacidad analitica y de las
competencias necesarias para el puesto, expresadas de forma oral y escrita.
Las pruebas para postulantes a las plazas profesionales del titulo Il del
Estatuto del Servicio Civil [profesionales docentes], estaran actualizadas en
relacion con las politicas educativas, programas y planes de estudio
aprobados por el Consejo Superior de Educacion.”

Las pruebas para personas postulantes no profesionales consistiran en la
comprobaciéon de competencias, expresadas de forma oral y escrita.

Los procesos selectivos que incluyan, ademas de las preceptivas pruebas de
capacidad y competencias, la valoracion de méritos de las personas
aspirantes solo podra otorgar a dicha valoracion una puntuacion
proporcionada que no determinard, en ningdn caso, por si misma el resultado
del proceso selectivo.

Para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos selectivos, las
pruebas se complementaran con la aprobacion de cursos, de periodos de
practicas o de prueba, con la exposicion curricular por parte de las personas
postulantes, con pruebas psicométricas y/o con la realizacion de entrevistas.
Igualmente podran considerarse valoraciones médicas en las situaciones
gue resulten atinentes.

Los sistemas selectivos de personas servidoras publicas de nuevo
ingreso seran los de oposicidn y concurso de oposicion que deberan incluir,
en todo caso, una o varias pruebas para determinar la capacidad y/o
competencias de las personas postulantes y establecer el orden de prelaciéon
en que se aplican las pruebas.

Velar por que se reserve al menos un porcentaje de un cinco por ciento (5%)
de las plazas vacantes, de las dependencias del articulo 2, para que sean
cubiertas por personas con discapacidad, siempre que exista oferta de
empleo y se superen las pruebas selectivas y de idoneidad.

En los procesos de reclutamiento y seleccion, la persona interesada debera
llenar un formulario en el que indicara las instituciones publicas o privadas
para las que labor6 durante al menos los cinco afios previos.

Cumplir con cualesquiera otros requisitos que establezcan los reglamentos y
disposiciones legales aplicables, segun los procedimientos y particularidades



de cada familia de puestos.
ARTICULO 15- Oferta de empleo publico

Las necesidades de talento humano con contenido presupuestario, que deban
proveerse mediante la incorporacion de personal de nuevo ingreso, seran objeto de
la oferta de empleo publico, lo que comportard la obligacion de convocar los
correspondientes procesos selectivos para las plazas comprometidas, fijando el
plazo maximo para la convocatoria de los mismos. En todo caso, la ejecucion de la
oferta de empleo publico o instrumento similar debera desarrollarse dentro del plazo
improrrogable de tres afos.

La oferta de empleo publico de la Administracion Publica que se aprobard por las
entidades y 6rganos incluidos bajo el ambito de aplicacion de la presente ley, debera
ser publicada en formato digital en la plataforma integrada de empleo publico de
Mideplan.

ARTICULO 16- Personal de la alta direccién publica.

El Mideplan emitira las disposiciones de alcance general, directrices, reglamentos,
circulares, manuales, y resoluciones en materia del personal de la alta direccion
publica, que sean acordes con la Ley N° 6227, Ley General de la
Administracion Publica, de 2 de mayo de 1978, para dotar a la Administracion
Publica de perfiles con integridad y probada capacidad de gestion, innovacion y
liderazgo, para procurar el mejoramiento de la prestacion de bienes y servicios
publicos.

Las entidades y 6rganos incluidos en el articulo 2 de la presente ley, estableceran
normativa administrativa en relacion con el personal de la alta direccién publica de
conformidad con los siguientes postulados:

a) Es personal que tiene a su cargo una o varias de las instancias
calificadas como nivel directivo, segun los Lineamientos Generales
para Reorganizaciones Administrativas, y que desarrolla funciones
administrativas profesionales altamente ligadas a la toma, implementacion,
direccién y supervision de decisiones estratégicas en las entidades y 6érganos
incluidos, definidas como tales en las normas especificas de cada
dependencia.

b) La designacion del personal de alta direccién publica atendera a principios
de mérito, capacidad, competencia, excelencia e idoneidad, y se llevara a
cabo mediante los mas estrictos procedimientos que garanticen publicidad y
concurrencia.

c) El personal de alta direccion publica estara sujeto a una evaluacion del
desempefo rigurosa con arreglo a los criterios de eficacia y eficiencia,
responsabilidad por su gestion y control de resultados en relacion con los



objetivos institucionales que les hayan sido fijados.
ARTICULO 17- Nombramiento y periodo de prueba de la alta direccién publica.

Toda persona servidora publica que sea nombrada en puestos de alta direccién
publica, estara a prueba durante el periodo de seis meses y su nombramiento se
efectuardq por un méximo de seis afios, con posibilidad de prérroga anual, la cual
estara sujeta a los resultados de la evaluacion del desempefio.

ARTICULO 18- Movilidad en el empleo publico

En aplicacion del principio de Estado como patrono uUnico, se habilitaran los
traslados intra e inter entidades y érganos incluidos, atendiendo el interés
publico, el mejor cumplimiento posible de los fines publicos de la
administracion y procurando el arraigo de las personas servidoras publicas,
siempre gue la plaza no se encuentre sujeta a alguna restriccion especifica.

ARTICULO 19- Cese del empleo publico

Son causas de cese del empleo publico:
a) Larenuncia a la condicién de persona servidora publica.
b) La jubilacién.

c) La obtencion de dos evaluaciones del desempefio consecutivas anuales,
inferiores a una calificacion del 70%.

d) La sancion disciplinaria de despido que tuviere caracter firme.

e) La sancién principal o accesoria de inhabilitacion para el ejercicio en la
funcion puablica que tuviere caracter firme.

f) En casos de excepciones muy calificadas por:

1) Reduccién forzosa de servicios o de labores por falta absoluta de
fondos; y

2) Reduccion forzosa de servicios para conseguir una mas eficaz y
econdémica reorganizacion de los mismos, siempre que esa
reorganizacion afecte por lo menos al sesenta por ciento de los
empleados de la respectiva dependencia publica.

En ambos casos, tales reducciones forzosas deberan ser precedidas de una
rigurosa justificacion técnica que fundamente la decision de la autoridad jerarquica
y procederan previo pago de las prestaciones y de la indemnizacion que pudieren
corresponder a cada persona servidora publica.



ARTICULO 20- Procedimiento de cese

Las personas servidoras publicas podran ser destituidas de sus puestos, previo
procedimiento administrativo, segun la normativa que les resulte aplicable, si
incurrieren en las causales que ameriten tal sancion segun los articulos 81 y 369
del Codigo de Trabajo, o en actos que impliquen infracciones graves o gravisimas
a las leyes, reglamentos, reglamentos autbnomos de servicio o interiores de trabajo
aplicables en cada familia de puestos.

Asimismo, sera causal de despido inmediato aplicable a toda persona servidora
publica, obtener dos evaluaciones del desempefio consecutivas inferiores a una
calificacion del 70%, que se encuentren en firme, una vez agotado el
procedimiento de impugnacién de la calificacion. Dicha calificacion deberéa ser
debidamente justificada por la jefatura inmediata que la asigne y por la autoridad
jerarquica que la confirme, en caso de haber sido recurrida.

Las entidades y oOrganos incluidos deberan aplicar planes remediales que les
permitan determinar las causas por las que las personas servidoras publicas
obtienen una calificacion inferior al 70% y aplicar acciones para mejorar su
desemperfio. Sipese a la aplicacion del plan remedial, la persona servidora publica
no logra mejorar su desempefio y obtiene de forma consecutiva otra calificacion
inferior al 70%, se configurara la causal de despido inmediato.

Todo despido justificado se entendera sin responsabilidad para la Administracion
Publica y hara perder a la persona servidora publica todos los derechos que esta
ley y la normativa aplicable en cada familia de puestos le concede, excepto las
proporciones de los extremos laborales que correspondan y los adquiridos conforme
a los regimenes de pensiones vigentes.

CAPITULO VI
De la Gestion del Desarrollo

ARTICULO 21- Postulados rectores que orientan los procesos de formacion y
capacitacion:

a) La formacién estd destinada a garantizar los aprendizajes individuales y
colectivos necesarios para el logro de los objetivos institucionales de las
entidades y Organos incluidos, desarrollando las competencias de las
personas servidoras publicas, estimulando su progresion profesional, y la
instruccion  sobre el desempefio apropiado de sus deberes,
responsabilidades y funciones, para concientizar sobre los riesgos de
corrupcion inherentes a su desempefio.

b) Las entidades y 6rganos incluidos en el articulo 2 de la presente ley, deberan
contemplar en sus planes de empleo publico los programas de capacitacion



y de formacién que requieren para lograr sus objetivos institucionales con
eficacia y eficiencia.

c) El Centro de Capacitacion y Desarrollo (CECADES), con estricto apego a los
lineamientos emitidos por MIDEPLAN, serd el encargado de brindar
asistencia técnica, seguimiento y control de las actividades de capacitacion
gue realicen las instituciones cubiertas por el Estatuto de Servicio Civil, con
excepcion del sector docente, cuyas actividades de capacitacion estaran bajo
responsabilidad del Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez
Solano (IDPUGS) en relacion con las politicas, planes y programas
educativos aprobados por el Consejo Superior de Educacion.

d) La oferta formativa de las escuelas o centros de formacion o de las mismas
entidades y organos incluidos deberd ser coherente con los planes
institucionales de empleo publico.

e) Las personas servidoras publicas recibiran de la organizacién la capacitacion
adecuada para complementar su formacion inicial o de acceso, para
adaptarse a la evolucién de las tareas, para hacer frente a déficits de
rendimiento detectados segun los planes remediales, y para apoyar su
crecimiento profesional.

f) La formacion apoyara de manera efectiva los procesos de innovacion y
cambio cultural.

ARTICULO 22- Capacitacion de la alta direccion publica

El personal de la alta direcciébn publica debera recibir capacitacion formal
diferenciada para reforzar las competencias y conocimientos técnicos que aseguren
el buen ejercicio de la labor.

El Mideplan, segun lo permitido por la Ley N°. 6227, Ley General de la
Administracién Puablica, de 2 de mayo de 1978, emitira disposiciones de alcance
general, directrices, reglamentos, circulares, manuales, y resoluciones para la
capacitacién de la alta direccion publica, para lo cual, coordinara lo correspondiente
con las escuelas, centros e institutos de capacitacion, formacion y desarrollo
profesional o bien con las unidades de recursos humanos de las entidades y
organos incluidos en el articulo 2 de la presente ley, segun los requerimientos y las
especificidades de cada dependencia publica.

En el caso de las entidades y érganos incluidos bajo el ambito de aplicacion del
Estatuto de Servicio Civil, el CECADES, sera responsable de potenciar las
competencias de la alta direccion publica en el ejercicio de sus funciones con el
objetivo de generar valor publico, de conformidad con los lineamientos emitidos por
MIDEPLAN para tal efecto, con excepcion del sector docente, donde esta



responsabilidad sera competencia del Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao
Gamez Solano (IDPUGS).

ARTICULO 23- Carrera administrativa

Se respetara la carrera administrativa para las personas servidoras publicas, con
la finalidad de garantizar la optimizacion, permanencia, promocion y excelencia del
talento humano en la funcion publica.

ARTICULO 24- Promocion interna

a) Los mecanismos para promocion interna, deberan ser coherentes con los
planes institucionales de empleo publico de mediano y largo plazo.

b) La promocion interna se realizarA& mediante procesos selectivos que
garanticen el cumplimiento de los principios de igualdad, mérito y capacidad,
verificados a través de instrumentos técnicos adecuados.

c) Los sistemas de seleccion para promocion interna de personas servidoras
publicas, seran los de oposicion y concurso de oposicién, o de concurso de
valoracion de méritos.

CAPITULO VI
Gestion del desempefio

ARTICULO 25.- Evaluacién del desempefio de las personas servidoras
publicas.

La evaluaciéon del desempefio ser4d un mecanismo para la mejora continua de
la gestion publica y del desempefio y desarrollo integral de las personas
servidoras publicas.

ARTICULO 26.- Fundamento metodoldgico de la evaluacion del desempefio.

La evaluacién del desempefio de las personas servidoras publicas, se
fundamentard en indicadores cuantitativos de cumplimiento de metas
individuales de productos y servicios prestados, vinculados a los procesos y
los proyectos que realice la dependencia a la que pertenece, y la del cuerpo
de los niveles directivos en todos sus niveles para el cumplimiento de las
metas y los objetivos institucionales.

Seraresponsabilidad de cada superior definir los procesos y los proyectos de
la dependencia, asi como los productos y los servicios prestados, de



conformidad con la normativa vigente y los planes estratégicos
gubernamentales institucionales.

Los lineamientos generales aplicables para todo sector publico los definira el
Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econdmica (MIDEPLAN), con el
objetivo de homogeneizar y estandarizar, con las salvedades respectivas, los
meétodos de evaluacion y los sistemas de informacién respectivos.

Articulo 27- Criterios para la evaluaciéon del desempefio.

Cada jefatura de la Administracion Publica, al inicio del afio, debera asignar y
distribuir a todos los funcionarios entre los procesos, proyectos, productos y
servicios de la dependencia, estableciendo plazos de entrega y tiempo
estimado para su elaboracion.

Seraresponsabilidad de cada superior jerarquico dar seguimiento a este plan
de trabajo anual; su incumplimiento sera considerado falta grave de
conformidad con la normativa aplicable.

Para el seguimiento regular y frecuente de las actividades del plan de trabajo,
cada administracion deberéa establecer un sistema informatico al efecto,
alimentado por cada funcionario con las actividades diarias vinculadas a
dichos procesos, proyectos y productos, y el cumplimiento de plazos y
tiempos. Ser& responsabilidad de cada funcionario, incluido todo el nivel
directivo, la actualizacién y el mantenimiento al dia de la informacion
necesaria para la evaluacién de su desempefio, de conformidad con los
procesos, proyectos, productos y servicios asignhados particularmente, sus
plazos de entrega y tiempos estimados para su elaboracién, en dicho sistema
informético que la Administracién pondraasu disposicion. Su incumplimiento
sera considerado falta grave de conformidad con la normativa aplicable.

Los incentivos no monetarios definidos por MIDEPLAN y que cada ente u
organo publico adopte en su normativa interna, se concederan Unicamente
mediante la evaluacion del desempefio para aquellos servidores que hayan
cumplido con una calificacion minima de "muy bueno" o su equivalente
numeérico, segun la escala definida, de conformidad con las siguientes reglas:

a) Un ochenta por ciento (80%) de la calificacién anual, se realizara sobre
el cumplimiento de las metas anuales definidas para cada funcionario,
de conformidad con lo dispuesto en el presente capitulo.

b) Un veinte por ciento (20%) sera responsabilidad de la jefatura o
superior, que se evaluara segun el buen rendimiento acorde con las
competencias necesarias para el desempeio del puesto”



Articulo 28- Efectos de la evaluacion anual. El resultado de la evaluacion anual
sera el Unico parametro para el otorgamiento de los incentivos no monetarios.

Las calificaciones anuales constituirAn antecedente para la concesion de
incentivos no monetarios y sugerir recomendaciones relacionadas con el
mejoramiento y el desarrollo de los recursos humanos. Sera considerado para
los ascensos, las promociones, los reconocimientos, las capacitaciones y los
adiestramientos, y estara determinado por el historial de evaluaciones del
desempefio de la persona servidora publica. lgualmente, el proceso de
evaluacion deberd ser considerado para implementar las acciones de mejora
y fortalecimiento del potencial humano.

CAPITULO VI
Gestion de la Compensacion

ARTICULO 29- Postulados rectores que orientan la gestion de la
compensacion:

Los salarios de las nuevas personas servidoras publicas, a partir de la vigencia de
la presente ley, se regiran de acuerdo con los siguientes postulados:

a) El salario ser4d siempre igual para igual trabajo en idénticas
condiciones de eficiencia, puesto, jornada y condiciones,
independientemente de la institucion publica para la que labore.

b) El salario del Presidente de la Republica sera el salario mas alto de la
Administracion Puablica.

c) Lafijacion de los salarios se realizara construyendo una metodologia
de remuneracién del trabajo para el servicio publico.

d) Cada familia de puestos tendrd una columna de salario global que
indicara el puesto y la remuneracion que recibira la persona servidora
publica que lo ostente. La columna salarial debera ser publicada en la
plataforma integrada de empleo publico.

e) En caso de requerir ajustes o modificaciones a la columna salarial,
cuya motivacion sea distinta al costo de vida, MIDEPLAN de previo a
emitir su decision, deber& contar con el dictamen técnico del Ministerio
de Hacienda sobre la conveniencia de dicho ajuste para el estado de
las finanzas publicas.

f) Los salarios se ajustaran segun las reglas contenidas en la Ley N°.
2166, Ley de Salarios de la Administracion Publica, 9 de octubre



1957 y la Ley N°. 9635, Ley de Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas, de 3 diciembre de 2018.

g) Se reconocerdn estimulos no monetarios al desempefio y la
productividad para aquellas personas servidoras publicas que cuenten
con los méritos para recibirlos segun la normativa vigente.

ARTICULO 30- Metodologia de valoracion de trabajo

Mideplan especificara una metodologia de valoracion del trabajo para el servicio
publico. La metodologia de evaluacion del trabajo serd un esquema de «factor de
puntos», en el que las puntuaciones se asignaran a los puestos de trabajo de
acuerdo con un andlisis de los factores de trabajo relevantes. Mideplan definira los
factores de trabajo relevantes para cada familia laboral, y dentro de los cuales se
consideraran los siguientes:

a) Niveles requeridos de conocimientos y experiencia.

b) El peso relativo del trabajo desempefado para la consecucion de las metas
institucionales.

c) El margen de discrecionalidad con el que se cuenta para la adopcion de las
respectivas decisiones.

d) Necesidad de planificar y organizar el trabajo

e) Complejidad del trabajo.

f) Disponibilidad.

g) La peligrosidad que conlleve el ejercicio de sus funciones.

h) Responsabilidad asociada al manejo de los recursos publicos.

i) Libertad para actuar en la planificacion y el cumplimiento de las obligaciones
del cargo.

A cada uno de los factores se le asignara un peso relativo segun su contribucion al
desempeiio de los puestos. A su vez, los factores tendran diferentes niveles, que
reflejaran la intensidad, frecuencia, duracién o dimension en la que el factor debe
ser aplicado para el desempefio del cargo.

En el caso del personal docente del titulo Il del Estatuto de Servicio Civil,
adicionalmente se tomaran en cuenta los lineamientos y politicas para la evaluacion
del desempefio docente que al efecto disponga el Consejo Superior de Educacion.



ARTICULO 31- Grados dentro de las familias laborales

Cada familia laboral estard conformada por una serie de grados, cada uno de los
cuales representa un grupo de puestos con perfil similar. Mideplan definira el
namero de grados requeridos dentro de cada familia laboral, asi como sus
caracteristicas, como respuesta a una evaluacion de todos los puestos dentro de la
familia laboral. Esta evaluacion se realizar4 de acuerdo con una metodologia de
evaluacion de puestos de trabajo.

Los grados consistiran en un rango de puntos de remuneracion.

La progresion de los puntos de remuneracion dentro de los grados de cada entidad
publica empleadora considerara las directrices anuales emitidas por el Mideplan. La
progresion salarial dentro de un grado siempre estara supeditada a una evaluacion
satisfactoria del desempeiio profesional.

ARTICULO 32- Clasificacion de puestos de trabajo en familias laborales y grados

Todos los puestos del servicio publico deberan tener un manual de puestos
detallado preparado en un formato especificado por Mideplan, con el fin de llevar a
cabo el analisis y la evaluacion del trabajo.

Todas las instituciones del sector publico facilitaran la informacion al Mideplan y
enviaran las descripciones para todos los puestos de trabajo y sobre el formato en
el que definira el 6rgano rector.

Las descripciones de los puestos de trabajo reflejaran los deberes realmente
desempefiados, la descripcion del puesto, certificada por cada entidad se analizara
con el proposito de evaluar el trabajo.

Una vez que cada trabajo haya sido descrito, analizado y evaluado, Mideplan lo
asignara a una familia laboral y a un grado dentro de esa familia.

ARTICULO 33- Columna salarial global

A partir de la metodologia de valoracién del trabajo para el servicio publico, el
Mideplan elaborara una columna salarial global. La columna iniciara
secuencialmente del menor al mayor puntaje.

Los grados en cada una de las familias laborales se asignaran a uno o mas puntos
de remuneracién en la columna salarial global. Los puntos de remuneracioén a los
gue se asigna cada grado se determinaran por referencia a:

a) La valoracion de los factores del trabajo.

b) Las necesidades profesionales de cada familia laboral.



c) Empleos de referencia en cada familia laboral, de modo que haya igual
salario por igual trabajo en todas las familias de empleo.

ARTICULO 34- Régimen salarial unificado para todo el servicio publico

Todas las instituciones de sector publico se incluiran en este régimen salarial
unificado basado en la columna salarial global. Todas las personas servidoras
publicas seran remuneradas de acuerdo con esta ley, incluidos los servidores
actuales.

Se publicara la columna salarial global y los puestos de todas las calificaciones
asignadas a la columna salarial.

ARTICULO 35- Politica de remuneracion

Mideplan y el Ministerio de Hacienda prepararan conjuntamente una declaracion
anual de la politica de remuneracion que presentaran al Consejo de Gobierno para
su aprobacioén. Esta politica tendra en cuenta:

a) El estado de los fondos publicos disponibles

b) La importancia de que las remuneraciones publicas se mantengan
competitivas respecto a las privadas, considerando todos los factores
relevantes, como las tasas de empleo, la seguridad del empleo y la provision
de pensiones.

c) Observaciones de las organizaciones de la sociedad civil.

d) Lasostenibilidad, transparencia, participacién y responsabilidad de las
finanzas publicas.

La politica de remuneracion propondra el salario minimo de inicio de la columna
salarial Unica y el valor financiero que se asignara a cada punto de la columna del
salario global. Durante el primer afio en que opere la columna salarial, se asignara
a cada punto de remuneracion un valor financiero inicial. En los afios siguientes, los
valores financieros solo variardn en un porcentaje determinado, de manera que se
guarde coherencia en toda la columna salarial.

ARTICULO 36- Salario global de altas jerarquias y otras personas servidoras
publicas

El salario més alto del sector publico sera el de quien ostente la Presidencia de la
Republica. La Autoridad Presupuestaria establecera, con fundamento en estudios
técnicos, responsabilidades y perfiles de puestos, asi como en los topes salariales
establecidos en la Ley de Salarios de la Administracion Publica, Ley N°



Administracion Publica. 2166, de 9 de octubre de 1957, los salarios de las personas
servidoras publicas que se desempefien en los siguientes cargos publicos:

a) Presidencia de la Republica.
b) Vicepresidencias de la Republica.
c) Ministros y ministras, magistraturas, presidencias ejecutivas y alcaldias.

d) Viceministros y viceministras, gerencias y subgerencias del sector
descentralizado, asi como quien ejerza rango superior jerarquico en la
Procuraduria General de la Republica, la Contraloria General de la Republica
y la Defensoria de los Habitantes.

e) La Procuraduria General Adjunta de la Republica, la Subcontraloria General
de la Republica, la Defensoria Adjunta de los Habitantes, la Direccion de
Confianza y la Oficialia Mayor.

f) Jerarcas universitarios.

CAPITULO IX
Gestion de las Relaciones Laborales
ARTICULO 37- Tope de vacaciones

Ninguna dependencia publica incluida en el articulo 2 de la presente ley, podra
realizar negociaciones o reformar sus reglamentos autonomos de servicio y demas
normativa interna con el fin de que las personas servidoras publicas, al cabo de
cinco 0 mas afios de servicio publico, obtengan un derecho a vacaciones anuales
superior a veinte dias habiles.

Los periodos de vacaciones del personal docente comprendidos entre el cierre de
un curso lectivo y la apertura del siguiente, las dos semanas de descanso en el mes
de julio, se regiran por el articulo 176 del Estatuto del Servicio Civil. Este derecho
vacacional es extensivo a todo el personal técnico — docente y administrativo —
docente, que aun estando regulado en el Titulo Primero del Estatuto del Servicio
Civil imparten lecciones. Cuando sea necesario por causas imprevistas o fuerza
mayor, el o la Jerarca del Ministerio de Educaciéon Publica, podra — mediante
resolucion razonada -, reducir las vacaciones docentes hasta en un mes y cambiar
la fecha del descanso de dos semanas, que podra otorgar en cualquier mes del afio,
para garantizar la calidad y la eficiencia del servicio educativo. El resto del personal
del Ministerio de Educacioén regulado por el Titulo Primero del Estatuto del Servicio
Civil, debera ajustar su periodo de vacaciones, de modo que no supere el limite
maximo de 20 dias anuales, establecido en el parrafo anterior.



ARTICULO 38- Permiso no remunerado para reducir hasta en un tercio la
jornada laboral, cuando se requiera cuidar a un familiar con enfermedad o
discapacidad

Se podra otorgar un permiso no remunerado, hasta en un tercio de la jornada,
durante un periodo maximo de un afio, para que la persona servidora publica pueda
cuidar un familiar por consanguinidad o afinidad hasta el segundo grado, con
discapacidad o por razones de enfermedad terminal o accidente.

ARTICULO 39- Ampliaciéon de la licencia no remunerada por maternidad hasta
por dos meses adicionales.

Se extendera hasta por dos meses adicionales la licencia no remunerada por
maternidad establecida en el articulo 95 del Codigo de Trabajo, para la madre
servidora publica cuando se presenten los siguientes casos:

a) Nacimiento prematuro.

b) Nacimiento de nifios o nifias que presenten alguna discapacidad.

c) Nacimiento de nifios o nifias que presenten enfermedades crénicas.

d) Partos mdaltiples.
La licencia de maternidad, en casos especiales y bajo criterio médico, podra
ampliarse por el tiempo que sea necesario.
ARTICULO 40- Permiso por paternidad
Los padres que tuvieren un hijo podran gozar de un permiso sin goce de salario por

paternidad de hasta por un mes, posterior al nacimiento o al momento de
concretarse la adopcion.

CAPITULO X
Disposiciones Varias
ARTICULO 41- Relaciones de servicio temporales o por periodos

Se podran contratar de forma temporal nuevas personas servidoras publicas para
realizar:

a) Labores extraordinarias.



b) Labores justificadas en procesos productivos temporales o por perfiles que
dependan de los estandares y el alto desempefio de una determinada familia
de puestos.

c) Labores que requieran determinadas destrezas fisicas, cognitivas o afines
requeridas para actividades especificas.

d) Labores originadas por la atencibn de emergencias o fuerza mayor, los
cuales mantendran una relacion laboral por el plazo que establezca cada
administracion.

No procedera la contratacion temporal de servidores publicos para la atencion de
actividades ordinarias que se ejecutan de manera continua y permanente en las
entidades y 6rganos incluidos, a excepcion de las contrataciones efectuadas por el
Poder Judicial, el Tribunal Supremo de Elecciones, la Caja Costarricense de Seguro
Social y la Comision Nacional de Emergencias.

El Ministerio de Educacion Publica, para el cumplimiento de sus funciones
constitucionales de inspeccion y vigilancia de la educacién superior privada
universitaria, que ejerce por medio del CONESUP contara con el personal de apoyo
técnico y profesional necesario. Este personal serd& nombrado por el Jerarca
ministerial a solicitud del CONESUP en forma ad hoc, atendiendo a la naturaleza
del estudio, informe especifico, carrera 0 programa en examen y a los méritos
académicos del candidato; serdn académicos o profesionales de amplia experiencia
en el campo disciplinar de que se trate en instituciones nacionales o del exterior y
para estar en la lista de elegibles deben de precalificarse segun el reglamento que
se emitir4 el Ministerio de Educacion a tal efecto. Los honorarios que devenguen
por su labor especifica, deben ser previamente depositados por la universidad
interesada, en la cuenta que al efecto sefiale el CONESUP.

ARTICULO 42- Relaciones de empleo reguladas en el titulo IV del Estatuto de
Servicio Civil

Las relaciones de empleo publico ya previstas por el Estatuto de Servicio Civil, en
razon de las especialidades de determinadas personas servidoras publicas, en
virtud de sus competencias o formacién académica profesional, asi como por la
especificidad de los servicios o actividades artisticas que desempefian, seguiran
siendo reconocidas por la Direccion General de Servicio Civil.

CAPITULO X

Reformas y Derogaciones a Disposiciones Legales



ARTICULO 43- Reformas

Se modifican las siguientes disposiciones normativas, de la manera que se describe
a continuacion:

A) Se reforma los articulos 12 y 48 de la Ley N.° 2166, Ley de Salarios de la
Administracion Puablica, de 9 de octubre de 1957. El texto es el siguiente:

“Articulo 12- El incentivo por anualidad se reconocera el mes
inmediato siguiente al aniversario del ingreso o reingreso de la persona
servidora publica que labore bajo el esquema de salario compuesto y
de acuerdo con las siguientes normas:

a) Si el servidor fuere trasladado a un puesto de igual o inferior
categoria a la del puesto que estuviere ocupando, no habra
interrupcion alguna en cuanto al computo del tiempo para el
aumento de salario.

b) Si el servidor fuere ascendido, comenzara a percibir el minimo
de anualidades de la nueva categoria; bajo ningln supuesto se
revalorizaran los incentivos ya reconocidos.

C) A las personas servidoras publicas, en propiedad o interinos, se
les computard, para efectos de reconocimiento del incentivo por
anualidad, el tiempo de servicio prestado en otras entidades del
sector publico.”

“Articulo 48- Criterios para la evaluacion del desempefio.

Cada jefatura de la Administracién Publica, al inicio del afio,
debera asignar y distribuir a todos los funcionarios entre los
procesos, proyectos, productos y servicios de la dependencia,
estableciendo plazos de entrega y tiempo estimado para su
elaboracion. Sera responsabilidad de cada superior jerarquico
dar seguimiento a este plan de trabajo anual; su incumplimiento
serd considerado falta grave de conformidad con la normativa
aplicable.

Para el seguimiento regular y frecuente de las actividades del plan
de trabajo, cada administracion debera establecer un sistema
informético al efecto, alimentado por cada funcionario con las
actividades diarias vinculadas a dichos procesos, proyectos y
productos, y el cumplimiento de plazos y tiempos. Sera
responsabilidad de cada funcionario, incluido todo el nivel
directivo, la actualizacion y el mantenimiento al dia de la
informacion necesaria para la evaluacion de su desempefio, de
conformidad con los procesos, proyectos, productos y servicios



asignados particularmente, sus plazos de entrega y tiempos
estimados para su elaboracion, en dicho sistema informatico que
la Administracién pondra a su disposicién. Su incumplimiento
sera considerado falta grave de conformidad con la normativa
aplicable.

El incentivo por anualidad se concedera unicamente mediante la
evaluacion del desempefio para aquellas personas servidoras
publicas que laboren bajo el esquema de salario compuesto que
hayan cumplido con una calificacion minima de "muy bueno” o
su equivalente numérico, segun la escala definida, de
conformidad con las siguientes reglas:

a) Un 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.

b) Un veinte por ciento (20%) ser& responsabilidad de la
jefatura o superior, que se evaluara segun el buen
rendimiento acorde con las competencias necesarias para
el desempeno del puesto”

B) Se reforman los articulos 14 inciso a), 43 y 190 del Estatuto de Servicio Civil,
Ley N.° 1581, de 30 de mayo de 1953. Los textos son los siguientes:

“Articulo 14- Son atribuciones del Tribunal de Servicio Civil,
conocer:

a) En segunda instancia de los casos de despido, previa remision
del expediente del procedimiento administrativo de despido que se
lleve a cabo en cada dependencia publica bajo el @mbito de aplicacién
del Estatuto de Servicio Civil.”

“Articulo 43- Las personas servidoras publicas solo podran ser
removidas de sus puestos si incurrieren en las causales que determinan los
articulos 81 y 369 del Cddigo de Trabajo y 41, inciso d), de esta ley, o en
actos que impliquen infraccibn grave del presente Estatuto, de sus
reglamentos, o de los reglamentos interiores de trabajo respectivos, previo
procedimiento especial administrativo que se lleve a cabo en cada
dependencia publica bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio
Civil.

La calificacion de la gravedad de las faltas la hara en detalle el Reglamento
de esta ley y los reglamentos interiores de trabajo.



Todo despido justificado se entendera hecho sin responsabilidad para el
Estado y hara perder a la persona servidora publica todos los derechos que
esta ley concede, excepto en lo correspondiente al pago proporcional por
concepto de aguinaldo, salario escolar, vacaciones y los adquiridos
conforme a la Ley General de Pensiones; siempre que se realice con
observancia de las siguientes reglas:

a) En cada ministerio se aplicard un procedimiento administrativo
ordinario de despido, que garantice la satisfaccion del debido proceso
y sus principios, el cual debera ser concluido por acto final en el plazo
de dos meses, a partir de su iniciacion. Contra la resolucion emitida
por el/la jerarca se tendra un plazo improrrogable de tres dias hébiles,
contados a partir de la notificacion de la resolucion para interponer el
recurso de revocatoria.

b) Si se interponen ambos recursos ordinarios a la vez, se
tramitara la apelacion una vez declarada sin lugar la revocatoria. Como
garantia del debido proceso el/la ministro(a), remitird en alzada al
Tribunal de Servicio Civil el expediente del procedimiento
administrativo de despido, donde conste la resolucién de despido de
la persona servidora publica, asi como la resoluciéon del recurso de
revocatoria, con expresion de las razones legales y de los hechos en
gue se fundamentan ambas resoluciones.

C) Si solo se interpuso recurso de revocatoria ante el/la ministro(a),
la persona servidora publica tendréa un plazo improrrogable de tres dias
habiles, contados a partir de que reciba la notificacién de la resolucién
del recurso de revocatoria, para interponer ante Tribunal de Servicio
Civil el recurso de apelacién junto con la enumeracién de pruebas que
proponga en su descargo.

Si el Tribunal lo estima necesario, podra recibir nuevas pruebas y
practicar todas las demas diligencias que considere convenientes para
su mejor juicio, gozando de amplia facultad para la calificacién y
apreciacion de las circunstancias de hecho que tengan relaciéon con el
caso.

d) Si vencido el plazo que determina el inciso anterior, la persona
servidora publica no hubiere presentado recurso de apelacién o si
expresamente hubiere manifestado su conformidad, quedara
despedida, en definitiva, sin mas tramite, salvo que pruebe no haber
sido notificada por el/la ministro(a) de la resolucion de revocatoria o
haber estado impedida por justa causa para oponerse. La resolucion
que adopte el Tribunal de Servicio Civil en alzada, es vinculante para
el/la ministro(a), quien debera, cuando asi corresponda, emitir
formalmente el acuerdo correspondiente de despido en ejercicio de
sus competencias constitucionales.



e) Si el cargo o cargos que se hacen al empleado(a) o persona
servidora publica implica su responsabilidad penal o cuando sea
necesario para el buen éxito del procedimiento administrativo
disciplinario de despido o para salvaguardia del decoro de la
Administracion Publica, el (Ia) ministro(a) podra decretar en resolucion
motivada, la suspension provisional de la persona servidora publica en
el ejercicio del cargo. Si se incoare proceso penal o de policia en
contra del empleado(a) o persona servidora publica, dicha suspension
podra decretarse en cualquier momento como consecuencia de auto
de detencidén o de prisibn preventiva o sentencia en firme con pena
privativa de libertad.”

“Articulo 190- Son atribuciones del Tribunal conocer:

a) En alzada, de los casos de despido, previa remision del expediente
del procedimiento administrativo de despido que se lleve a cabo en
cada dependencia publica bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de
Servicio Civil.”

C) Los articulos 7,8, 9 y 10 de la Ley de Creaciéon de los Tribunales
Administrativos del Régimen de Pensiones y Jubilaciones del Magisterio Nacional y
del Servicio Civil, Ley N.° 8777, de 7 de octubre de 2009. El texto es el siguiente:

“ARTICULO 7.-

Créase el Tribunal Administrativo del Servicio Civil, con sede en San José y
competencia en todo el territorio nacional.

Sera un 6rgano con desconcentracion maxima del Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica Econémica, con competencia exclusiva e independencia
funcional en el desempefio de sus atribuciones. Los fallos de este Tribunal
agotan la via administrativa y sus resoluciones seran de acatamiento estricto
y obligatorio.”

“ARTICULO 8.-

Cada afo este Tribunal elaborara un presupuesto para cubrir sus gastos
administrativos y de recurso humano. Dicho presupuesto sera cubierto por el
Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémica.”

“Articulo 9- EI Tribunal conocera y resolvera en el plazo de dos meses los
recursos de apelacion que sean interpuestos contra las resoluciones del
Tribunal de Servicio Civil, excluyendo la materia de despidos. Asimismo, el
Tribunal conocera de los demas asuntos que por ley o reglamento le
correspondan.”



“ARTICULO 10.-

El Tribunal Administrativo del Servicio Civil estard integrado por tres
miembros propietarios, quienes seran nombrados por el Poder Ejecutivo, asi
COmo sus respectivos suplentes. Este nombramiento sera para un periodo
de cinco afios y sus miembros podran ser reelegidos en forma indefinida.
Seran juramentados por el ministro de Planificacion Nacional y Politica
Econbmica.”

D) Se reforman los articulos 7 bis, 35 del Estatuto de Servicio Civil, Ley N.° 1581,
de 30 de mayo de 1953, para que en lo sucesivo se lean de la siguiente manera:

Articulo 7 bis. - La Direccion General de Servicio Civil sera un 6rgano con
desconcentracion maxima del Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Economica, y contara con personalidad juridica instrumental Unicamente
para efectos de manejar su propio presupuesto y con el fin de que cumpla
sus objetivos de conformidad con la Ley N.° 1581, Estatuto de Servicio Civil,
de 30 de mayo de 1953, sus reformas, demas leyes conexas, y administre
Su patrimonio.

Articulo 35- Las permutas de servidores regulares podran ser
acordadas entre las partes, siempre y cuando los interesados rednan los
requisitos de las clases de puestos y las mismas sean avaladas por la
Oficina de Recursos Humanos de la institucion.

DEROGACIONES
Articulo 44. Se derogan los articulos 44, 86, 88, 89, 90, 91, 98, 105, 106, 113, 116,

121,124, 129, 134, 138, 140, 141, 142, 143, 144, 145, 146, 147, 148, 149, del 152
al 164 del Estatuto de Servicio Civil, Ley N.° 1581, de 30 de mayo de 1953.

ARTICULO 45- Esta ley es de orden publico, y deroga todas las disposiciones
legales que se le opongan.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

TRANSITORIO I- Emisién de Normativa reglamentaria

El reglamento de esta ley debera emitirse en el plazo maximo de seis meses
posteriores a su entrada en vigencia.



TRANSITORIO II- Ajustes de sistemas automatizados de pagos

El Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Economica y el Ministerio de
Hacienda coordinaran, de conformidad con sus competencias y rectorias, con el fin
de ajustar los sistemas de pago automatizados Integra | e Integra Il, para aplicar las
disposiciones salariales establecidas en la presente ley. Las demas entidades y
organos incluidos en el articulo 2° de la presente ley, también deberan de ajustar
sus sistemas automatizados de pagos, dentro de los ocho meses posteriores a la
entrada en vigencia de la presente ley.

TRANSITORIO llI- Procedimientos administrativos

Los procedimientos administrativos y las gestiones de despido iniciados, con
anterioridad a la entrada en vigencia de la presente ley, continuaran su tramite, de
conformidad con las reglas que se encontraban vigentes.

TRANSITORIO IV- Sistema Integrado de Empleo Publico

El Ministerio de Planificacibn Nacional y Politica Econémica deberd poner a
disposicion de las entidades y 6rganos incluidos en el articulo 2° de la presente ley
el uso del Sistema Integrado de Empleo Publico en el plazo maximo de tres meses
a partir de la entrada en vigencia de la presente ley.

TRANSITORIO V- Procedimiento de reclutamiento y seleccion

El procedimiento de reclutamiento y seleccion establecido en el capitulo V de la
presente ley, se aplicara a las personas servidoras publicas de nuevo ingreso,
gue ingresen a laborar por primera vez en los 12 meses después de la entrada en
vigencia de la presente ley.

Las personas servidoras publicas, que antes de la entrada en vigencia de la
presente ley, formen parte de registros de elegibles con hombramientos de forma
interina, no estaran sujetas a los procedimientos de reclutamiento y seleccion
derivados de la presente ley.

TRANSITORIO VI- Elaboracién de pruebas técnicas

Las entidades y 6rganos incluidos en el articulo 2° de la presente ley, deberan
preparar las pruebas técnicas para la aplicacion de los concursos de oposicion en
un plazo maximo de 12 meses posteriores a la entrada en vigencia de la presente

ley.

La Direccion General de Servicio Civil brindara el apoyo y la asistencia técnica que
se requiera para que los 6rganos de gestion institucional de recursos humanos en
cada dependencia publica bajo el ambito de aplicacion del Estatuto de Servicio Civil,
elaboren en un plazo maximo de 12 meses posteriores a la entrada en vigencia de
la presente ley, las pruebas técnicas para los concursos de oposicion.



TRANSITORIO VII- Planificacion de empleo publico

Las entidades y organos incluidos en el articulo 2 de la presente ley, deberan
elaborar sus planes de empleo publico y su oferta de empleo publico en un plazo
méaximo de 6 meses posteriores a la entrada en vigencia de la presente ley.

Transitorio VIII- Las personas servidoras publicas que, de previo a la entrada en
vigencia de la presente ley, posean derecho a vacaciones superior al tope
establecido en el articulo 38, conservaran tal condicion, pero esta no podra
aumentarse.

Transitorio XIV- Los 6rganos y entes publicos contemplados en el articulo 2, en
el plazo de un afio contado a partir de la entrada en vigencia de esta ley, deberan
elaborar un plan para realizar los procedimientos necesarios que permitan realizar
nombramientos en propiedad, en aquellas plazas que se encuentran interinas
vacantes.

Dicho plan, deberéa ser publicado en la plataforma integrada del empleo publico de
MIDEPLAN.

TRANSITORIO X - Los érganos y entes publicos contemplados en el articulo
2 de la presente ley, deberan iniciar, en un plazo no mayor a dos meses
contados a partir de la publicacion de esta ley en el Diario Oficial La Gaceta,
los tramites necesarios para modificar la nomenclatura de sus instancias de
nivel directivo, para que estas se uniformen bajo la denominacién “Direccion”.

“TRANSITORIO XI- Los servidores publicos que al momento de entrada en vigencia
de la presente ley devengan un salario compuesto menor que aquel que les
corresponderia como salario global de su respectiva categoria, tendran la
posibilidad de trasladarse voluntariamente al esquema de salario global que
corresponde para su categoria, en caso de no realizar el traslado voluntario,
continuaran rigiéndose por el régimen salarial actual hasta que alcancen el nivel del
salario global de su categoria. A partir de ese momento, migraran automaticamente
al sistema de salario global y sélo recibiran aumentos salariales por aumento en el
costo de vida. El traslado voluntario podra hacerse en los primeros 6 meses una vez
implementado el esquema de salario global.

Los servidores publicos que a la entrada en vigor de esta ley devenguen un salario
compuesto superior al salario global del que corresponde a su categoria,
Gnicamente recibiran incrementos por concepto de aumento de costo de vida sobre
su salario base segun lo establecido en la presente ley, hasta que el salario global
de su categoria alcance el nivel de su remuneracion actual. A partir de ese momento
continuaran bajo el régimen de salario global.

En el caso de personas servidoras publicas que poseen incentivos, sobresueldo,
plus o remuneracion adicional, producto de una negociacion colectiva o de contratos
particulares, estos se respetaran hasta la finalizacion del plazo de dichas
convenciones o contratos.



La administracion publica tendra un plazo de 12 meses contados a partir de la
publicacion de la presente ley, para ajustar los plazos de los contratos que otorguen
incentivos, sobresueldo, plus o remuneracién, segun lo establecido en la Ley N° .
9635, Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, de 3 de diciembre de 2018

Rige doce meses después de su publicacion.

(Texto actualizado con mociones 9, 12 y 16, aprobadas en Sesién N.° 20 de 03/11/2020)



