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INTRODUCCION

El Objeto central de esta tesina es demostrar que la llamada Funcién de Recursos Humanos
esta viviendo cambios radicales en su concepto y aplicacion, convirtiéndose en factor
esencial para el logro de las ventajas competitivas de las empresas, sean estas publicas o
privadas, tanto como son los recursos financieros tecnoldgicos y de otro tipo. Es decir, que
el Desarrollo Humano, su capacidad, su desempefio, estan viviendo esos cambios. De
igual manera, demostrar que los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los

escenarios modernos.

En sintesis el presente trabajo exige una nueva concepcion de la Gestion de las Personas,
asi como la evaluacién de desempefio, y si deseamos contar con empresas realmente
competitivas, el proceso de evaluacion constituye un gran desafio que las empresas e
instituciones  deberan afrontar decididamente en los escenarios de los mercados
globalizados, si desean ser competitivos y permanecer en ellos. Es por ello que ante
nuevas estrategias empresariales, se hacen indispensables repensar, redisefiar y ejecutar

ahora en relacion con los temas que aborda la presente investigacion.

En tal virtud el contenido de esta investigacion aborda los aspectos que como requisito se
deben establecer para el desarrollo de la evaluacion de desempefio, misma que ha sido
ejecutada partiendo de la necesidad de contar con un instrumento que permita verificar el
cumplimiento de la mision, vision, objetivos institucionales y el portafolio de productos,

que tiene el Gobierno Municipal del Cantén Pablo Sexto.



El primer capitulo contiene una breve resefia historica del Cantdn Pablo Sexto, como sus

limites, division politica, analisis situacional como la mision, vision y objetivos.

En el segundo capitulo, se examina el marco tedrico conceptual de la evaluacion de
desempefio y su repercusion en lo referente al comportamiento del recurso humano frente

al desarrollo empresarial y sus modificaciones.

El tercer capitulo esta constituido por la propuesta, asi como la metodologia que se
utilizard para el cumplimiento de la presente Norma Técnica del Subsistema de
Evaluacion del Desempefio de los Servidores Municipales Sujetos a la Ley Orgéanica
de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las
Remuneraciones del Sector Publico, instrumento que sera puesto en practica una vez
que haya sido analizado, aprobado y calificado por parte de la Universidad Técnica

Particular de Loja.

El capitulo cuarto se resume las conclusiones y recomendaciones y finamente se resume la

bibliografia.






CAPITULO |
1. ANTECEDENTES
1.1.RESENA HISTORICA

El Cantén Pablo Sexto, de la provincia de Morona Santiago, se cantonizd el 24 de
octubre del 2001, mediante Ley No. 2001-52, publicado en el Registro Oficial No. 439

Su territorio esta conformado con poblacion Shuar y mestiza; esta Ultima procedentes
de la provincia del Caflar y Azuay que llegaron a estas tierras con la ayuda de la
Congregacion Salesiana, Centro de Reconversion Economica del Azuay, Cafar y
Morona Santiago —CREA, Instituto Ecuatoriano de Reforma Agraria y Colonizacion —
IERAC, CARITAS., Cuerpo de Paz, la FAE, Instituto Lingiistico de Verano y a las de
Socorro, en la década de los sesenta.

Los principales hitos histéricos constan a continuacion:

Antes que los colonizadores llegaran a lo que ahora es Pablo Sexto, Vivian algunas
familias Shuar, dispersas en diferentes lugares del Canton.

1969, el 30 de octubre, llegan los pobladores de la Parroquia Guapan, Provincia del
Cafar.

1973 con la ayuda de los misioneros salesianos se crea la escuela y el subcentro de
salud.

1979 Pablo Sexto logra que las Misioneras de Maria Corredentora, firme un contrato
con la mision salesiana, y establecen un convento.

1981 EI Sr. Alfonso Yépez, crea el Primer Dispensario del Seguro Social Campesino
1987 Se instala una planta termoeléctrica bibasica para la poblacion.

1988 con el apoyo del IEOS se consigue el proyecto de agua entubada.

1990 con el esfuerzo mancomunado de los habitantes se incorpora al Sistema
Interconectado, Centro —Norte.

1991 Pablo Sexto es elevado a Parroquia por Ley NO.- 134 en diciembre

2.001 Mediante Ley NO.- 2001-52 publicada en el registro oficial N.- 439, fue elevado a
Canton el 17 de octubre.

Fuente Datos Basicos del Cantén Pablo Sexto



1.2. UBICACION, LIMITES Y EXTENSION

La superficie es de 1.044 km2. Limita al norte con el Canton Palora y la Provincia de
Chimborazo; al sur con el Cantén Huamboya y Morona; al este con los Cantones

Huamboya y Palora y Provincia de Pastaza y al oeste con la provincia de Chimborazo.

1.3.DIVISION POLITICO - ADMINISTRATIVA

La cabecera cantonal es Pablo Sexto y cuenta con las siguientes comunidades: Sangay,
Santa Inés Pantin, Shawi, Sintinis, EI Rosario (VIIl Cooperativa), Kunamp, Kunkup y

Yamanunka; que consta en el siguiente mapa.
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2. ANALISIS SITUACIONAL

2.1.MISION.
Contribuir al bienestar de la sociedad del Canton Pablo Sexto a través de la dotacién de
obras y servicios publicos, desarrollo humano, social, ambiental y productivo, para
promover de manera integral y sustentable el mejoramiento de la calidad de vida, con
participacion y equidad para sus habitantes.

2.2VISION
El Gobierno Municipal del Canton Pablo Sexto, se constituira en un ejemplo del
desarrollo local y contara con una organizacion interna eficiente, generadora de
productos y servicios compatibles con la demanda de la sociedad, para convertirse en
un polo de desarrollo que crece en forma planificada con aprovechamiento sustentable
de sus recursos, dotada de los servicios basicos y equipamiento urbano funcional,
poseedora de un gobierno democratico y una ciudadania corresponsable y participativa
en la gestion del desarrollo con equidad.

2.3.VALORES DEL MUNICIPIO DE PABLO SEXTO
La Municipalidad de Pablo Sexto basara su gestion en los siguientes principios rectores
y/o Valores:

e Voluntad politica y liderazgo, para la basqueda constante de los mas altos
niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas
ciudadanas, a base de concertacion de fuerzas y de compromisos de los
diferentes sectores internos de trabajo: Directivo, de Apoyo y Operativo;

e Trabajo en equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades, servidores y
trabajadores para lograr una sostenida y equilibrada participacion y apoyo
mutuo, como la base del mejor enfrentamiento de problemas y soluciones;

e Eficacia.- La mision, visién y objetivos de cada una de las dependencias,
definiran al ciudadano como eje de su accionar dentro de un enfoque de
excelencia en la prestacion de los servicios y establecera rigurosos sistemas de
rendicién de cuentas y evaluacion de programas y proyectos con el fin de
verificar cuan acertadamente se logran los objetivos (lo planificado versus lo
ejecutado) , optimizando todos y cada uno de los recursos disponibles como

son: talento humano, materiales, econémicos y naturales.



e Eficiencia.- Se perfeccionara el uso de los recursos financieros, humanos y
técnicos. Se cumplirdn de manera adecuada los productos y servicios asignados
a cada una de las dependencias administrativas integradas en el organigrama
Estructural producto del Plan de Fortalecimiento Municipal. Se crearén sistemas
adecuados de gestion, informacion, evaluacién y control de resultados para
verificar cuan acertadamente se utilizan los recursos.

e Transparencia.- Todos los datos de la administracion municipal seran publicos
y la Municipalidad facilitara el acceso de la ciudadania a su conocimiento.

e Honestidad.- La responsabilidad por el cumplimiento de las funciones y
atribuciones sera de las respectivas autoridades, funcionarios, servidores y
trabajadores municipales. Sus actuaciones no podran conducir al abuso de poder
y se ejercera para los fines previstos en la Ley.

e Equidad.-Las actuaciones de las autoridades y funcionarios municipales
garantizaran los derechos de todos los ciudadanos sin ningln género de
discriminacion.

2.4.0BJETIVOS
Se definen los siguientes objetivos estratégicos institucionales alineados a la demanda

ciudadana del Canton:

e Contribuir al fomento y proteccion de los intereses locales

e Impulsar el desarrollo fisico del Canton, sus areas urbanas y rurales.

e Acrecentar el espiritu de integracion de todos los actores sociales y econémicos,
el civismo y la confraternidad de la poblacion.

e Fomentar el desarrollo y mejoramiento de la cultura, educacion y asistencia
social.

e ldentificar y solucionar los problemas de la comunidad y municipalidad.



CAPITULO 1l
3.- CONCEPTUALIZACION Y DEFINICION
3.1.- Evaluacion de desempefio

El procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina cominmente
“Evaluacion de Desempefio”. Sin embargo, nos preguntamos, ¢Qué significa,

realmente, evaluar?

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, el término evaluar significa: “Determinar

el valor o importancia de una cosa o de las aptitudes, conducta, etc., de una persona”

El Diccionario Infopedia en Espafiol sefiala que evaluar es: “Todo proceso para

estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de algin objeto o persona”

Es decir, evaluar involucra estimar el valor que tiene, ya sea una cosa (su calidad, su

peso, etc.) 0 una persona (sus aptitudes, sus acciones, etc.).

Hoy en dia la evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o
apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo. Sin embargo, en nuestro afan por indagar mas profundamente sobre

este concepto procuramos otras fuentes bibliograficas.

Segun William B. Werther Jr. y Keith Davis, en su libro Administracion de Personal y
Recursos Humanos: “La evaluacion del desempefio constituye un proceso mediante el
cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y procedimientos
bien definidos

”La evaluacion del desempefio, mas concretamente definida por Scott, es: “Un
procedimiento de supervisién destinado a mejorar la actuacién del empleado en el

trabajo para lograr operaciones mas efectivas, eficaces y economicas.”

% Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro.

Segun Gibson (1.997) La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico



mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de

desarrollo de cara al futuro.

% Segun Baggini (1.999) La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado.

¢+ Definicion Operacional: La evaluacion del desempefio son los pasos a seguir
para valorar el rendimiento de cada miembro de la organizacion, con la finalidad
de establecer estrategias para la solucion de problemas, motivar a los
trabajadores y fomentar su desarrollo personal.

3.2.- Importancia de la evaluacion de desempefio

Las evaluaciones de desempefio proporcionan informacion valiosa sobre el

rendimiento de los trabajadores que permite:.

e Vinculacion de la persona al cargo.

e Entrenamiento.

e Promociones.

e Incentivos por el buen desempefio.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los
subordinados.

« Autoperfeccionamiento del empleado.

« Informaciones basicas para la investigacién de Recursos Humanos.

« Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

o Estimulo a la mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la
empresa.

e Retroalimentacién con la informacidn del propio individuo evaluado.

o Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc

Sin embargo, de todas ellas, consideramos que una de las mas importantes es la
retroalimentacion que obtiene el empleado en este proceso.

Si se le indica que ha realizado un buen trabajo, el trabajador se sentira
estimulado y creera que ello puede ayudarle en un futuro a obtener diversas

compensaciones por parte de la organizacion.



El empleado cuyos méritos son calificados, se esforzara en sus tareas diarias,
porque sabe que se le vigila y califica su esfuerzo

Si embargo, cuando un funcionario es calificado como deficiente, a través de la
evaluacion puede descubrir aspectos inadvertidos que le permita su superacion.

3.3.-OBJETIVOS DE LA EVALUCION DEL DESEMPERNO

Segun Gibson:

La evaluacion del desempefio permite realizar una conclusién evaluativo o estimativa

sobre el desempefio en el trabajo (desempefio pasado).

Permite la toma de decisiones relacionadas con el salario, promocién, mantenimiento y

finalizacion del contrato de trabajo.

Proporciona retroalimentacibn a los empleados sobre su  desempefio.

Contribuye al desarrollo de los empleados.
Motiva a los trabajadores.

Disminuye el favoritismo en la toma de decisiones relacionadas con la recompensa.

Segun Chiavenato:

Permite la medicion del potencial humano para determinar su pleno empleo.
Fortalece el tratamiento del potencial humano como una ventaja competitiva.
Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de participacion de
todos los miembros de la organizacion segun los objetivos organizacionales e

individuales.

3.4.- Beneficios de la evaluacidon de desempefio

Consideramos, como hemos mencionado anteriormente, que la evaluacion de
desemperfio genera beneficios tanto para el trabajador, el jefe o superior como para la

empresa los cuales exponemos a continuacion:

Para el colaborador:



Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas
valoriza en sus funcionarios

Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y
asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar encuentra para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, desarrollo etc.)

Tiene oportunidad para hacer auto evaluacién y autocritica para su auto
desarrollo y auto-control.

Se siente estimulado para trabajar en equipo al obtener una identificacion con los
objetivos de la empresa.

Se siente estimulado para brindar a la organizacion sus mejores esfuerzos.

El jefe tiene oportunidad para:

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los empleados, teniendo
como base variables y factores de evaluacién y, principalmente, contando con un
sistema bien planificado, coordinado y desarrollado para ello.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los trabajadores.
Alcanzar una mejor comunicacion con los colaboradores para hacerles
comprender la mecéanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad para

que funcione como un engranaje.

La empresa se beneficia, ya que:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo y definir la contribucion de cada individuo.

Invita a los individuos a participar en la solucién de los problemas y consulta su
opinién antes de proceder a realizar algin cambio.

Puede identificar a los trabajadores que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad y seleccionar a los que tienen condiciones de
promocion o transferencias.

Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, al:



o Ofrecer oportunidades a los individuos (crecimiento y desarrollo
personal),
o Estimular la productividad y

o Mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

e Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de
ellos.

3.5.-CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPERNO.

Criterio de desempefio: Es una prueba o una norma mediante la cual se juzga el
desempefio.

Criterio de Evaluacion del desempefio: es la medida dependiente o pronosticada
(estandar) para valorar la eficacia de un determinado empleado.

3.5.- REQUISITO DE UN CRITERIO DE EVALUACION.

Un criterio de evaluacion debe ser pertinente para el individuo y para la organizacion.

Debe ser fiable, existir coherencia entre las evaluaciones anteriores.

Poseer capacidad discriminatoria, es Util si relne este requisito, ya que permite

discriminar entre ejecutante bueno o deficiente.

Deber ser préactico, debe tener un significado para el evaluador y el evaluado.

3.6- METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

Pueden ser clasificados en métodos tradicionales de evaluacion del desempefio o
métodos basados en el desempefio pasado y los métodos de evaluacion basados en el

desempefio futuro.

3.7.- METODOS TRADICIONALES DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

Método de escala grafica o escalas de puntuacion: EvallGa el desempefio de las
personas mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduados, es un
formulario de doble entrada que contiene filas horizontales y columnas verticales, las

horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio y las verticales



representa los grados de variacion de los factores. Los resultados expresiones numéricas
mediante la aplicacion de procedimientos matematicos y estadisticos para corregir las
distorsiones personales introducidas por los evaluadores. Existen tres tipos:

Escalas graficas continua: en este tipo de escala solo estan definidos los extremos,
la evaluacion de desempefio puede estar situada en cualquier punto de la linea que los

une, existe un limite minimo y un limite maximo de variacion del factor de evaluacion.

Escalas gréficas semicontinua: es igual a la anterior lo Unico es que incluye puntos
intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para facilitar

la evaluacion.

Escalas graficas discontinuas: la posicién de los marcadores ya estan fijadas y
descritas con anterioridad, el evaluador solo debe seleccionar una de ellas para evaluar
el desempefio del empleado.

Entre sus ventajas tenemos que es de facil comprension y de aplicacién sencilla, los
evaluadores requieren escasa
capacitacion y puede ser aplicado a grandes cantidades de personas. Sus desventajas son
las distorsiones involuntarias, la retroalimentacion se ve menoscabada, el empleado
tiene poca oportunidad de mejorar aspectos deficientes o de reforzarlos, es rutinaria y

generaliza los resultados de las evaluaciones.

Lista de verificacion: la persona que evalla selecciona oraciones que describe el
desempefio del empleado y sus caracteristicas independiente de la opinion del
supervisor o gerente. El departamento de personal asigna puntuaciones a los diferentes
puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la importancia de cada uno. Tiene la
ventaja de ser un sistema econdmico, de facil aplicacion, escasa capacitacion de los
evaluadores y es estandarizado. Sus desventajas son las distorsiones de interpretaciones
equivocadas de algunos puntos y la asignacion de valores inadecuados por parte del

departamento de evaluacion.

Método de seleccidn forzada: se evalla el desempefio de los individuos mediante
frases descriptivas de alternativas de tipos de desempefio individual, se elabora un
bloque de dos, cuatro o més frases donde el evaluador esta forzado a elegir solo una o
dos frases, las que mas se aplique al desempefio del trabajador. Entre sus ventajas
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tenemos que reduce las distorsiones introducida por el evaluador, es de aplicacion

sencilla, no requiere preparacion previa del evaluador.

Como desventajas tenemos que su aplicacion e implementacion es muy compleja,
exige una planeacion muy cuidadosa y demorada es un método comparativo,
discriminatorio y presenta resultados globales, no permite la retroalimentacion,

distingue empleados buenos, medios e insuficientes sin dar mayor informacién.

Método del registro de acontecimientos criticos: requiere que el evaluador lleve una
bitacora diaria, en este documento el evaluador consigna las acciones mas destacadas
que lleva a cabo el evaluado. Es util para proporcionar retroalimentacion al empleado,
reduce la distorsion, depende de la precision del registro que lleve el evaluador.

Escala de calificacién conductual: utiliza el sistema de comparacién del desempefio
del empleado con determinados pardmetros conductuales especificos. A partir de las
descripciones de desempefios aceptables y desempefios inaceptables obtenidas de
disefiadores de puestos se determinan parametros objetivos que permitan medir el

desempefio.

Método de investigacion de campo: se basa en entrevistas realizadas por un
especialista en evaluacion con el superior inmediato, mediante las cuales se evalla el
desempefio de los subordinados, se buscan las causas, los origenes y los motivos de tal
desempefio, mediante el analisis de hechos y situaciones para emitir un diagnostico del
desemperio del evaluado y planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el

cargo y en la organizacién.

La participacion de un profesional calificado permite que aumente la confiabilidad,
una de las variantes utilizadas es el examen de conocimiento y de habilidades.

3.8.- CARACTERISTICAS DEL METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO.

La evaluacion es realizada por un especialista en evaluacion y se entrevista con
cada jefe de las diferentes secciones sobre el desempefio de sus respectivos
subordinados, el especialista en evaluacion tiene la funcién de asesorar a cada jefe.
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Este método se aplica de la siguiente manera: primero se hace una evaluacion
inicial, se evalua el desempefio de cada empleado de acuerdo a los siguientes
parametros, desempefio mas que satisfactorio, desempefio satisfactorio y desempefio
menos satisfactorio, luego se realiza un analisis complementario donde cada empleado
es evaluado con mayor profundidad a través de preguntas realizadas al gerente,
posteriormente se elabora un plan de accion que pueda implementar asesorias al
empleado, capacitacion, promocion etc. Y por ultimo se realiza un seguimiento para

verificar o comprobar el desempefio de cada empleado.

Dentro de las ventajas de la aplicacion de este método se puede decir que aumenta
la confiabilidad, es uno de los métodos mas completo de evaluacion, permite una

evaluacion profunda e imparcial y objetiva, su desventaja es que es muy costosa.

Método de evaluacion en grupos: se basa en la comparacién entre el desempefio del
empleado y el de sus compafieros de trabajo. Son Utiles para la toma de decisiones sobre
incremento de pagos basados en méritos, promociones y distinciones, posee un bajo

nivel de retroalimentacion.

Existen tres tipos de métodos de evaluacion en grupos y estos son:
Método de categorizacion: el gerente coloca a sus empleados en una escala de mejor o

peor.

Método de distribucion forzada: se le pide al gerente que ubique a sus empleados en
diferentes clasificaciones, que pueden ser frases descriptivas donde la eleccién de la

frase no es obligatoria.

Método de comparacion por pares o parejas: se realiza una comparacién de los
empleados de dos en dos, en la columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio
se considera mejor, también puede utilizarse factores de evaluacion como por ejemplo

productividad, cada hoja contiene un factor de desempefio.
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3.9.- METODOS DE EVALUACION BASADOS EN EL DESMPENO FUTURO.

Este método se centra en el desempefio venidero mediante la evaluacion potencial del

empleado o el establecimiento de objetivos, existen cuatro técnicas:

Auto evaluacion: cada persona evalGa su propio desempefio como medio de alcanzar

las metas y los resultados fijados.

Administracion por objetivos: el supervisor y el empleado establecen conjuntamente
los objetivos de desempefio deseables, permite el ajuste periddico de los objetivos para
asegurar el logro de los mismos, los comentarios se centran en estos y no en la

personalidad individual.

Evaluaciones psicoldgicas: se emplean psic6logos para las evaluaciones, su funcién

esencial es evaluar el potencial del individuo y no su desempefio anterior.

Métodos de los centros de evaluacion: se contrata un centro especializado en
evaluacion que se encarga de realizar evaluaciones multiples por multiples evaluadores.
Se somete al trabajador a una evaluacién inicial, luego se selecciona a un grupo
especialmente idoneo y se somete a una entrevista en profundidad, a examenes
psicoldgicos, se estudia los antecedentes personales, participan en mesa redonda y en
ejercicios de simulacion de condiciones reales de trabajo, durante todas estas
actividades los empleados van siendo calificados por un grupo evaluador.

3.10.- ENTREVISTA DE EVALUACION DE DESEMPENO.

La comunicacién del resultado de la evaluacion a los empleados es un punto
fundamental en todo proceso de evaluacion, esta se realiza con la finalidad de
proporcionar al empleado retroalimentacion sobre su actuacion lo que permitird que
mejore en su trabajo, tener una idea clara acerca de como se esta desempefiando,
discutir con el gerente sobre las medidas y los planes para desarrollar y utilizar mejor
las actitudes del subordinado, estimular las relaciones personales entre gerente y
empleado y por ultimo eliminar y reducir las discrepancias, ansiedades, tensiones e
incertidumbre que surgen cuando no se disfruta de asesorias planeadas y bien
orientadas.

13



3.10.1.- COMO Y CUANDO EVALUAR.

Desde el momento de la contratacion de una persona, el trabajo de esta pasa a ser
evaluado en términos de costos y beneficios, cada organizacion a través de sus politicas

implementa como y cuando evaluar.

Si una organizacion esta disefiada en base a la planificacion estratégica esta le
permitira, establecer los métodos a utilizar y cada cuanto tiempo se va a evaluar al
personal dependiendo de su analisis interno y externo. Asi tenemos que existen
organizaciones que establecen los lapsos de evaluacion segun sus indicadores y metas,
otras como las organizaciones publicas donde sus lapsos evaluativos estan establecidos

por un rector principal o central.
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CAPITULO IV

PROPUESTA DE LA ORDENANZA QUE REGLAMENTA LA NORMA
TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
SERVIDORES MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY ORGANICA DE
SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y
HOMOLOGACION DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

Que, la Codificacion de la Constitucion Politica de la Republica en su Art. 228, y la Ley
de Régimen Municipal en sus Arts. 16 y 123, consagran la autonomia funcional,

econdmica y administrativa de las municipalidades;

Que, el literal “a” del Art. 49 de la Ley Organica De Servicio Civil Y Carrera
Administrativa Y De Unificacion Y Homologacion De Las Remuneraciones Del Sector
Publico, establece como causal de destitucién la incapacidad probada en el desempefio
de las funciones del Servidor, previo el informe de la unidad de Talento Humano sobre

la evaluacion del desempefio.

Que, el literal “i” del Art. 58 de la Ley Orgénica De Servicio Civil Y Carrera
Administrativa Y De Unificacion Y Homologacion De Las Remuneraciones Del Sector
Publico, establece que las unidades de administracion de Talento Humano planearan y
administraran el sistema de evaluacion del desempefio de la entidad, mediante

metodologias objetivas y principalmente cuantificables.

Que el Art. 2 del la Ordenanza Que Reglamenta Los Sistemas De Administracion De
Talento Humano Del Gobierno Municipal Del Canton Pablo Sexto Respecto De Los
Empleados Sujetos A La Ley De Servicio Civil Y Carrera Administrativa, declara
como politica, que la evaluacion es un proceso transparente que permite valorar el
desemperfio del personal a partir de criterios objetivos, conocidos y aceptados por el

personal del Municipio, a fin de implementar incentivos y correctivos.

En ejercicio de las atribuciones que le confiere la Ley Orgéanica de Régimen Municipal

vigente;

Expide la siguiente:
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ORDENANZA QUE REGLAMENTA LA NORMA TECNICA DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y
CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION
DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

CAPITULO |

DEL OBJETO, AMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPIOS DEL SUBSISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 1.- OBJETO.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas,
normas, procedimientos e instrumentos de caracter técnico y operativo que permitan al
Gobierno Municipal del Cantén Pablo Sexto, medir y mejorar el desempefio
organizacional desde la perspectiva institucional.

Art. 2.- AMBITO DE APLICACION.- Comprende al Gobierno Municipal del
Canton Pablo Sexto ejecutar politicas que permitan medir los resultados de los
empleados sujetos a la LOSCCA.

ART. 3.- DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.- La
evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas
programada y continua. Basada en la comparacion de los resultados esperados por la

institucion.

Art. 4.- FINALIDAD DE EVALUACION DE DESEMPENO.- La evaluacion de

desempefio se efectuara sobre la base de los siguientes objetivos:

a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de
trabajo estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribucién al
logro de los objetivos y estrategias institucionales.

b) Tomar los resultados de la evaluacion del desempefio para establecer y apoyar,
ascensos y promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos,
estimulos y menciones honorificas, licencias para estudios, becas, cursos de

capacitacion y entrenamiento, cesacion de funciones, destituciones, entre otros.
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c) Establecer el plan de capacitacion y desarrollo de competencias de los

funcionarios y servidores de la organizacion.

Generar una cultura organizacional de rendicion de cuentas que permita el desarrollo
institucional, sustentado en la evaluacion del rendimiento individual, con el propdsito de
equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del

puesto de trabajo; v,

Cohesionar el sistema de gestion de desarrollo institucional y de Talento Humano bajo
el concepto de ciudadano usuario.

ART. 5.- PRINCIPIOS.- El subsistema de evaluacion del desempefio se basa en los

siguientes principios:

RELEVANCIA.- Los resultados de la evaluacion del desempefio seran considerados
como datos relevantes y significativos para la definicion de objetivos operativos y la
identificacion de indicadores que reflejen confiablemente los cambios producidos v el

aporte de los funcionarios y servidores municipales.

EQUIDAD.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del
manual de clasificacion de puestos institucionales para lo cual se debe interrelacionar
los resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia,
imparcialidad y objetividad.

CONFIABILIDAD.- Los resultados de la evaluacion del desempefio debe reflejar la
realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, lo cumplido por el funcionario o
servidor, en relacién con los resultados esperados de sus procesos internos y de la

institucion.

CONFIDENCIALIDAD.- Administrar adecuadamente la informacién resultante del

proceso, de modo que llegue exclusivamente a quien este autorizado a conocerla.

CONSECUENCIA .- El subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida
funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los

funcionarios y servidores en su productividad; y,
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INTERDEPENDENCIA. Los resultados de la medicion desde la perspectiva del
Talento Humano es un elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados

por la institucidn, el usuario externo y los procesos o unidades internas.

CAPITULO I

DEL ORGANO RESPONSABLE DE LA ADMINISTRACION DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 6.- DE LAS RESPONSABILIDADES.- El apropiado manejo y administracion
del subsistema de evaluaciébn del desempefio requiere de la asignacion de
responsabilidades que avalen los resultados esperados por la institucion.

La unidad de Talento Humano es el organismo rector del subsistema de evaluacion del
desempefio y tendra las siguientes atribuciones:

a) Cumplir y hacer cumplir la Constitucion, Leyes, reglamentos y la presente
normativa que regula el Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

b) Promover la aplicacion del Subsistema de Evaluacion del Subsistema de
Evaluacion del Desempefio de manera desconcentrada.

c) Controlar y evaluar la correcta aplicacion del Subsistema, como estrategia de
retroalimentacion para rectificacion o mejoramiento;

d) Proporcionar la asistencia técnica necesaria, a los funcionarios municipales en

materia de evaluacion;

Son responsables de la aplicacion del Subsistema de Evaluacion de Desempefio:

a) El Alcalde o el servidor legalmente delegado;
b) El jefe inmediato del funcionario evaluado.
c) Elcomité de evaluacion.

d) La unidad de administracion de Talento Humano.

Art. 7.- DE LAS MAXIMA AUTORIDAD INSTITUCIONALES.- El Alcalde en
virtud de la presente Ordenanza, cumplir las siguientes actividades.

a) Aprobar y disponer la aplicacion del cronograma y del plan de evaluacion del
desemperio elaborado por la Unidad de Talento Humano.
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b)

c)
d)

Conformar el Comité de evaluacion, y establecer las responsabilidades
especificas relacionadas con la aplicacion del Subsistema;

Presidir el Comité, cuyas atribuciones puede delegar.

Aprobar y disponer la implementacién del cronograma y del plan de
capacitacion y desarrollo de competencias formuladas por las Unidad de Talento
Humano, para atender las necesitadas detectadas mediante el proceso de

evaluacion del desempefio de los funcionarios y servidores.

Art.- 8 DEL JEFE INMEDIATO.- Le compete al jefe inmediato del servidor

evaluado, cumplir las siguientes funciones:

a)
b)

Art.
DESEMPENO.- El comité es el 6rgano competente para conocer y resolver los

Ejecutar politicas, normas y procedimientos de evaluacién del desempefio.
Establecer el nivel éptimo del perfil de desempefio del servidor, en coordinacién
con la Unidad de Talento Humano, el que debera estar alineado a los objetivos
estratégicos de la institucion.

Evaluar el desempefio del personal a su cargo de acuerdo al plan y cronograma
elaborado por la Unidad de Talento Humano institucional.

Tomar decisiones y acciones de retroalimentacion continua sobre el desempefio
obtenido por los funcionarios y servidores con relacion a los niveles esperados.
Dar a conocer al personal e implementar los cambios necesarios para el
mejoramiento de los niveles de rendimiento de sus funcionarios y servidores,
como efectos de los resultados obtenidos a traves de la evaluacion del
desemperio; v,

Evaluar el periodo de prueba en casos de ingresos por concursos de oposicion y

merecimientos.

9.- DEL COMITE DE RECLAMOS DE EVALUACION DEL

reclamos presentados por los servidores en la aplicacion del proceso de evaluacion del

desempefio, y estara integrado por los siguientes miembros:

a)
b)

c)

El Alcalde o su delegado, quien presidira el Comité y actuara con voz y voto;
El jefe inmediato superior del servidor impugnante, quien actuara con voz y voto
El presidente de la asociacion de empleados y trabajadores, actuando con voz y

voto.
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Actuaran como organos asesores del Comité y Procurador Sindico y Técnico en Talento

Humano.

También se contara en el proceso con un delegado del Concejo Cantonal, quien actuara

como veedor de los actos realizados durante la fase de impugnacion.

En el caso de que los evaluados sean los funcionarios anteriormente nombrados, estos

no podrén integrar el Comité de Reclamos de Evaluacion del Desempefio, en cuyo caso,

sera el Alcalde quien designe a los reemplazantes, de entre los funcionarios de

equivalente o mayor jerarquia funcional.

Art.10.- ATRIBUCIONES DEL COMITE DE RECLAMOS Y EVALUACION DE
DESEMPENO.- El comité, ejercera las siguientes funciones:

a)

b)

Conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en el termino de
quince dias a partir del dia siguiente de recibido el informe de apelacion por
parte de la Unidad de Talento Humano institucional; y, resolver los reclamos
que presenten los servidores que han ingresado por concurso de meritos y
oposicion, y que sean sujetos del periodo de prueba; vy,

Elaborar y suscribir el acta resolutiva de la reclamacion y notificar al servidor, a

la Unidad de Talento Humano, a los evaluadores y al Alcalde.

Art. 11.- DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO.-
La Unidad de Talento Humano, es la unidad responsable del proceso de evaluacion del

desempefio y tendra las siguientes atribuciones:

a)

b)

Dar a conocer a todo el personal que labora en la institucion esta norma de
evaluacion del desempefio.

Elaborar el plan y cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento
y aprobacién del Alcalde;

Evaluar a los servidores publicos municipales, a través de los jefes inmediatos;
Elaborar el acta de integracién del Comité de reclamos de Evaluacion;

Recibir, procesar la informacion y notificar en el término de cinco dias al
Comité de Reclamos de Evaluacion, la presentacion de los correspondientes

reclamos;
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9)

h)

)

K)

Conocer y asesorar en materia de administracion de talento humano, al Comité
de reclamos de evaluacion;

Consolidar la informacion de los resultados de la evaluacién en periodos
trimestrales o semestrales, segun el requerimiento de los planes institucionales;
Establecer la ndmina de evaluados, en coordinacion con el responsable de cada
unidad o proceso interno;

Capacitar a los evaluadores acerca de los objetivos, procedimientos e
instrumentos de aplicacion del Subsistema.

Coordinar la ejecucion del proceso de evaluacion del desempefio y todas sus
fases de aplicacion.

Procesar y analizar las calificaciones de las evaluaciones y presentar sus
resultados a la Alcalde nominadora de la institucion.

Elaborar los registros correspondientes para los archivos de personal vy
comunicar sus resultados a los funcionarios y servidores municipales que fueron

evaluados.

m) Aplicar las acciones correspondientes en el caso de servidores con evaluaciones

n)
0)

deficientes e inaceptables, de acuerdo a lo establecido en esta norma.
Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados;
Procesar la informacion de la evaluacidon remitida por el jefe inmediato con

respecto a los resultados de la evaluacion del periodo de prueba.

CAPITULO I

DEL PROCEDIMIENTO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Art. 12.- ASPECTOS PREVIOS.- corresponde a la Unidad de Talento Humano, la
planificacion estratégica, planes operativos y sistemas de gestion, base sobre la cual
podra definir sus objetivos operativos, catalogos de productos y servicios, procesos y
procedimientos. Informacidn que sustentara las descripciones y perfiles de exigencias
de los puestos de trabajo (Manual de descripcidn, valoracion y clasificacion de puestos

institucional)

Art.- 13.- DEL PROCEDIMIENTO.- Le corresponde a la Unidad de Talento
Humano, observar las siguientes fases para la aplicacion del subsistema de evaluacion

del desempefio.
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Art.

Definicién de indicadores de evaluacién del desempefio
Difusién del programa de evaluacion

Entrenamiento a evaluadores

Ejecucion del proceso de evaluacién

Analisis de resultados de evaluacion; y

Retroalimentacién y seguimiento.

14.- DEFINICION DE INDICADORES E INSTRUMENTOS DE

EVALUACION DEL DESEMPENO.- Los jefes inmediatos, deberan definir el nivel

optimo de perfil de desempefio (efectividad), en coordinacion con la Unidad de Talento

Humano, para ello se utilizara el formulario que para el efecto se elaborara, este perfil

constituye el indicador general que servira para la evaluacion del desempefio de los

funcionarios y servidores. Este instrumento contiene

a)

b)

d)

Indicadores y gestion del puesto, se definiran indicadores y metas de avance por
cada actividad esencial, a fin de cuantificar el nivel de cumplimiento de los
compromisos sean estos a corto, mediano o largo plazo.

Los conocimientos, se miden por el nivel de conocimientos (5 sobresaliente, 4
muy bueno, 3 bueno, 2 regular, 1 insuficiente).

Competencias técnicas de los puestos, medidas a través de la relevancia de los
comportamientos observables (3 alta, 2 alta, 1 baja) y el nivel de desarrollo (5
altamente desarrollada, 4 desarrollada, 3 moderadamente desarrollada, 2 poco
desarrollada y 1 no desarrollada).

Competencias del proceso interno, medidas a través de la relevancia de los
comportamientos observables (3 alta, 2 media, 1 bajo), y el nivel de desarrollo
(5 altamente desarrollada, 4 desarrollada, 3 moderadamente desarrollada, 2 poco
desarrollada, y 1 no desarrollada).

Competencias de contexto, medidas a través de la relevancia de los
comportamientos observables (3 alta, 2 media, 1 baja), y de una escala de
frecuencias de aplicacién (5 siempre, 4 frecuentemente, 3 algunas veces, 2 rara
vez, 1 nunca)

Cada uno de los factores identificados para la medicion de los componentes del
perfil optimo citados anteriormente, tienen una ponderacion cuantitativa, que

permiten comparar lo esperado versus lo obtenido por el funcionario o servidor.
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g) La evaluacion la realizara el jefe inmediato, evaluara las actividades del puesto
tomando como base los indicadores, metas y avances obtenidos por el servidor,
los conocimientos, las competencias técnicas del puesto, las competencias
técnicas del proceso y las competencias de contexto. Aplicard el Formato que
para el efecto la Unidad de Talento Humano lo disefiara, y al finalizar la

evaluacion debera entregar una copia al evaluado.

Art. 15.- Difusion del programa de evaluacion,- La Unidad de Talento Humano
debera informar de los objetivos, politicas, procedimientos, instrumentos y beneficios
del programa de evaluacion del desempefio, comenzando por los directivos y mandos
medios y llegando a todos los niveles de la institucion, a fin de lograr el

involucramiento y participacién de todos los miembros de la organizacion.

Art., 16.- Entrenamiento a evaluados y evaluadores.- La Unidad de Talento Humano
institucional entrenard y prestard asistencia técnica a directivos, coordinadores,
supervisores de equipos y servidores, en lo referente a la aplicacion del proceso de
evaluacion del desempefio, comprometiendo al nivel directivo a superar y eliminar

obstaculos que se presentaren en su ejecucion.

Art. 17,- Ejecucion del proceso de evaluacion.- Los responsables de cada unidad
interna, funcionarios y servidores, durante el proceso de evaluacion generaran, mediante
entrevista, el espacio de participacion y consenso que permita ejecutar correctamente el
proceso de evaluacion, para lo cual cada uno de los factores tendra una ponderacion del
16%, con excepcion del primero que vale 20%, totalizando la evaluacion el 100%.

Los factores son los siguientes:

1.- Evaluacion del desempefio de los funcionarios y servidores en la ejecucién de
las actividades esenciales del puesto (20%0).- Corresponde al responsable de la unidad
0 proceso interno (Jefe inmediato) evaluar el nivel del desempefio de los funcionados y
servidores en la ejecucion de las actividades asignadas a cada puesto de trabajo,
estableciendo los valores reales de cumplimiento de los estandares definidos

previamente en el perfil del desempefio.
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La escala para evaluar el nivel de cumplimiento de las actividades que cumple el

servidor o funcionario es la siguiente:

5 | cumple entre el 91% y el 100% de la Meta

4 | cumple entre el 81% y el 90% de la Meta

3 | cumple entre el 71% y el 80% de la Meta

2 | cumple entre el 61% y el 70% de la Meta

1 | Cumple igual o0 menos del 60% de la meta

2. Evaluacién de los conocimientos que emplea el funcionario o servidor en el
desempenio del puesto (16%0).- Los conocimientos son conjuntos de informaciones que
se adquieren via educacion formal, capacitacion, experiencia laboral y la destreza en el

andlisis de la informacion.

La evaluacion de los conocimientos que emplea el servidor o funcionario en el

desempefio del puesto la realizara el jefe inmediato.

La escala para evaluar el nivel de conocimiento es la siguiente:

5 | Sobresaliente

4 | Muy bueno
3 | Bueno
2 | Regular

1 | Insuficiente

3. Evaluacion de competencias técnicas de los puestos (16%0).- La ejecucion de las
actividades esenciales de un puesto de trabajo, exigen del funcionario o servidor para
un desempefio Optimo, destrezas o habilidades especificas, las que deberan ser
definidas en el perfil de competencias del puesto, contenidas tanto en el Manual de
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Clasificacion de Puestos institucional como en el Manual Genérico de Puestos del
Sector Publico.

Las competencias requeridas para el puesto se derivaran de cada actividad esencial, las
que podran ser identificadas o complementadas del catdlogo de competencias técnicas
incluido en la descripcion y perfil del puesto que integra el manual de clasificacion de

puestos institucional.

Le corresponde al responsable de la unidad o proceso interno (jefe inmediato) evaluar el
nivel de desarrollo de las competencias técnicas requeridas en los puestos, segun la

siguiente escala:

5 | Altamente desarrollada

4 | Desarrollada

3 | Medianamente desarrollada

2 | Poco desarrollada

1 | No desarrollada

4. Evaluacion de competencias técnicas de los procesos (16 9%b).- Define
comportamientos observables y medibles que los funcionarios y servidores deben
disponer para el logro de los objetivos operativos, productos y servicios de cada unidad
0 proceso interno, las que estardn claramente definidas en el catdlogo de competencias

técnicas.

Las competencias sujetas a evaluacion seran complementarias a las identificadas en el

perfil de competencias de los puestos.

El nivel de aplicacion de las competencias técnicas del puesto serd evaluado por el

responsable de la unidad o proceso (jefe inmediato).
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El nivel de desarrollo de las competencias técnicas de los procesos se medira segun la

siguiente escala:

5 | Altamente desarrollada

4 | Desarrollada

3 | Medianamente desarrollada

2 | Poco desarrollada

1 | No desarrollada

5. Evaluacién de competencias conductuales
0 de contexto (16%0).- Contribuyen a consolidar el entorno de la organizacion. Es
potencial de un individuo para ejecutar las acciones comunes a la mayoria de puestos y
adecuarse

a los principios, valores y normas internas.

El nivel de aplicacion de las competencias conductuales sera medida por el responsable
de la unidad o proceso interno Jefe inmediato), de acuerdo a la siguiente escala:

5 | Siempre

4 | Frecuentemente

3 | Algunas veces

2 | Rara Vez

1 Nunca

6.- Evaluacién de trabajo en equipo y aporte de conocimientos (16%b).- Contribuye
a realizar labores en equipo y a compartir los conocimientos entre los miembros de la

organizacion.
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El nivel de aplicacion del trabajo en equipo y aporte de conocimientos sera medido por
el responsable de la unidad o proceso interno (jefe inmediato), de acuerdo a la siguiente
escala.

5 | Siempre

4 | Frecuentemente

3 | Algunas veces

2 | Rara Vez

1 Nunca

Art. 18.- EVALUACION DEL CIUDADANO.- Podra ser el servidor evaluado por el
ciudadano usuario de los servicios municipales, a través de los buzones de sugerencias

que deberdn ser instalados en la planta baja de la municipalidad.

Por cada queja contra un servidor publico se reducird un 4% de la calificacion total del

servidor, siempre que la queja sea verificada por la Unidad De Talento Humano.

Una misma persona podré incidir en la calificacion de un servidor o funcionario en un
maximo del 4% a través del formulario que para el efecto disefiara la Unidad de Talento

Humano.

Art. 19.- DE LA PERIODICIDAD.- La evaluacion del desempefio, se la efectuara dos

veces al afio, esto es una vez cada seis meses a excepcion de los periodos de prueba.

Art- 20 NIVELES DE APLICACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO.- La evaluacion se aplicara en los siguientes niveles:

a) Evaluadores.- El proceso de evaluacion del desempefio, define como

evaluador al Jefe inmediato.
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En el caso de renuncia, remocion o ausencia permanente del Jefe inmediato o
responsable de la unidad interna a quién le corresponde evaluar, el Alcalde
podra delegar al profesional de mayor grado de la unidad como evaluador.

En caso de que un servidor no haya obtenido la calificacion requerida, el jefe
inmediato en conjunto con Alcalde o su delegado realizara otra evaluacion

después de tres meses.

b) Evaluados.- Seran evaluados todos los funcionarios y empleados
municipales, sin excepcion alguna, previo cumplimiento de los siguientes

requisitos:

b.1, El evaluado debe estar en ejercicio de sus funciones por el lapso minimo de

tres meses;

b.2. En el caso de servidores de reciente ingreso, los resultados de la evaluacion
del periodo de prueba seran considerados como parte de la evaluacion del

desempefio;

b.3. Los servidores que hayan laborado en dos o mas unidades o procesos en la
institucién, dentro del periodo considerado para la evaluacién, seran evaluados
por los respectivos responsables de esas unidades y los resultados serén

promediados, convirtiéndose asi en la evaluacion final;

b.4. Los servidores que se encuentran en comisiones de servicios en otras
instituciones, seran evaluados por la institucion donde se realiza la comision

observando lo estipulado en el Art. 19 de esta norma.

b.5. Los servidores que se encontraren en comision por estudios regulares dentro
o fuera del pais seran evaluados por la institucion a la que pertenecen en base a

las calificaciones obtenidas en sus estudios;

b.6. El servidor evaluado deberad registrar la fecha y firma en las casillas
correspondientes de los respectivos formularios antes citados, esté o no de
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acuerdo con la evaluacion, estableciendo en el formulario los puntos de
inconformidad; en caso de que el evaluado se niegue a firmar. Se debera sentar
una razon por parte del jefe inmediato en el casillero de observaciones del

formulario correspondiente.

b.7. De no encontrarse conforme con su evaluacién, presentara el reclamo
debidamente motivado ante la Unidad de Talento Humano, dentro del término de
tres dias posteriores a la comunicacion oficial de resultados de, a fin de que sea
presentado al Comité de Reclamos de Evaluacion. Si el empleado evaluado no
presenta comunicacién alguna en el tiempo aqui determinado, se entendera que
se encuentra

conforme con la evaluacion.

Los responsables de las unidades o procesos internos proporcionaran a la Unidad
de Talento Humano y al Comité de Redamos de Evaluacion, la informacion y los
documentos necesarios relativos a los funcionarios o servidores evaluados que

presentaren los reclamos.

Art. 21.- ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION- Le corresponde a
las Unidad de Talento Humano procesar y analizar los resultados de las evaluaciones,
elaborar el informe de evaluacién del desempefio cuantitativo y cualitativo de la

evaluacion a Alcalde.

Art. 22.- ESCALAS DE CALIFICACION.- Las escalas de calificacion para la

evaluacion de los resultados del desempefio serdn cualitativas y cuantitativas.

Las calificaciones, no podran ser otras que las siguientes: excelente, muy bueno,

satisfactorio, deficiente e inaceptable.

Sera calificacion excelente la expedida por el alto desempefio, y estard comprendida
entre 91% y 100%.

Se calificara como Muy Bueno al Desempefio mejor a lo esperado, y estara
comprendida entre el 81% y el 90%.
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Se calificara como Satisfactorio, el Desempefio esperado, y estara comprendida entre el
71% vy el 80%.

Se calificara como Deficiente, el desempefio que se encuentre por debajo lo esperado, y

estard comprendida entre el 61% y el 70%.

Se calificard como Inaceptable al desempefio que esté muy por debajo a lo esperado, y

sera inferior al 60%.

ART. 23.- EFECTOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.- La evaluacion

del desempefio derivara en los siguientes efectos.

a) El servidor que obtenga en la evaluacion la calificacion de excelente, muy
bueno o satisfactorio, sera considerado en el plan de incentivos y tendré
preferencia para el desarrollo de su carrera 0 promociones y potenciacion de
sus competencias.

b) El servidor que obtenga la calificacion de deficiente serd obligado a
capacitarse, siempre que tal deficiencia obedezca al desconocimiento de sus
actividades, y en otros casos, se exigira el desarrollo de sus competencias, y
volverd a ser evaluado en el plazo de tres meses; si vuelve a obtener la
calificacion de deficiente serd declarado Inaceptable; y sera destituido
inmediatamente, salvo que el servidor hubiere presentado apelacién a la
Unidad de Talento Humano, en cuyo caso sera destituido solo después de que
el comité de evaluacion ratifique las calificaciones de deficiente e inaceptable.

c) El servidor, que obtuviere la calificacion de inaceptable, serd destituido
inmediatamente del puesto, salvo que el servidor hubiere presentado un
reclamo a la Unidad de Talento Humano, en cuyo caso seria destituido solo
después de que el comité de evaluacion ratifique la calificacion de inaceptable.

d) La Unidad de Talento Humano institucional, en caso de que el desempefio del
empleado sea considerado como inaceptable, y consecuentemente amerite una
destitucién, debe respetar las reglas del Debido Proceso y formalidades del

Sumario Administrativo.
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Art. 24.- PLAN DE INCENTIVOS.- El plan de incentivos para el empleado que ha
obtenido las mas altas calificaciones en las evaluaciones, contendra: reconocimientos
honorificos y sociales, licencias para estudios, becas, cursos de capacitacion y
entrenamiento en el pais o el exterior y en general actividades motivacionales que la
Unidad de Talento Humano debe establecer y difundir a todos sus integrantes, a través

de los reglamentos internos de administracion de talento humano.

Art. 25.- RETROALIMENTACION Y SEGUIMIENTO.- Sobre la base del informe
de resultados de la evaluacion del desempefio, la Unidad de Talento Humano en
coordinacion con los responsables de cada proceso interno, elaboraran el plan de
capacitacion y desarrollo de competencias de los funcionarios y servidores de la

organizacion.

Igualmente, realizardn el monitoreo sobre la eficacia del cronograma y plan de
evaluacion del desempefio, a través del nivel de contribucion al logro de los objetivos
estratégicos institucionales y al desarrollo profesional de sus servidores.

CAPITULO IV
DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA.- PLAZO Y CONTENIDO DEL RECLAMO.- El servidor podra
presentar su reclamo respecto de su evaluacién, ante la Unidad de Talento Humano, en
el término de tres dias a partir de la notificacion del resultado de la calificacion; y
contendra: nombres y apellidos del evaluado y evaluador, denominacion del puesto
institucional que ocupa, unidad o proceso y lugar donde trabaja, y, determinacion clara
y precisa de los puntos en desacuerdo.

La Unidad de Talento Humano, remitird al Comité de Reclamos de Evaluacion, en el
término de cinco dias, los reclamos recibidos con los correspondientes antecedentes de

analisis y justificativos.

SEGUNDA.- EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA .- Los servidores que se
encuentren en el periodo de prueba, deberén ser sometidos a dos evaluaciones, una cada

tres meses. Si el servidor obtuviere la calificacién de deficiente o inaceptable, sea esta
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en la primera o segunda evaluacion sera separada inmediatamente de la institucién y no

podra emitirse el nombramiento regular.

Si de las evaluaciones realizadas, el servidor obtuviere la calificacion de excelente, muy
bueno, o satisfactorio, concluido el sexto mes del periodo de prueba, se le emitira el

nombramiento regular correspondiente.

Una vez concedido el nombramiento regular al servidor sera evaluado, acorde al plan de
evaluacion general de la institucion, razén por la cual estos servidores podrian ser

evaluados mas de dos veces en el periodo de un afio.

La segunda evaluacion a la que hace referencia el presente precepto, debera realizarse
dentro del tiempo que dure el Nombramiento Provisional. Si la Unidad de Talento
Humano o Jefe Inmediato del Servidor no presentaren observaciones negativas del
desempefio del servidor, 0 no realizaren la evaluacién oportunamente, se extendera el
Nombramiento Regular a favor del Servidor y se sancionara a los funcionarios que no

ejecutaren la evaluacion.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- La primera evaluacion del desempefio de los servidores municipales,
excepto de los Directores Departamentales y Procurador Sindico y personal sujeto a
periodo de prueba, se efectuara obligatoriamente, inmediatamente a la promulgacién de
la presente Ordenanza.

SEGUNDA.- Dentro de 15 dias contados a partir de la promulgacion de la presente
Ordenanza, la Unidad de Talento Humano elaborard el Manual de Clasificacién de

Puestos para la obligatoria aplicacion de esta ordenanza.

TERCERA.- Las siguientes evaluaciones se las realizaran dentro de los seis meses

posteriores a la primera.

CUARTA.- Derdguese cualquier precepto de Ordenanza o Reglamento Municipal que
se oponga al contenido del presente instrumento.
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LA SECRETARIA DE CONCEJO DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON PABLO SEXTO, en uso de mis atribuciones legales, certifica que:

La anterior: “ORDENANZA QUE REGLAMENTA LA NORMA TECNICA DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y
CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION
DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO”, fue discutida y
aprobada por el Concejo Municipal de conformidad con el Art. 124 de la Ley Organica

de Régimen Municipal, en primero y segundo debate, en Sesiones Ordinarias

SECRETARIA MUNICIPAL

VICEALCALDIA DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON PABLO
SEXTO.- Pablo Sexto, a ...cocoviiiiiiiiiiiiiiiiiiii e e, dE
conformidad con la razén que antecede y en cumplimiento a lo dispuesto en el Art. 125
de la Ley Orgéanica de Régimen Municipal, remitase en un original y tres copias, la
presente Ordenanza a la Alcaldia del Gobierno Municipal del Cantén Pablo Sexto, para

la sancion respectiva.

VICEPRESIDENTE DE CONCEJO

ALCALDIA DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON PABLO SEXTO.-
Al tenor de lo dispuesto en el Art. 124, 125, 126, 129 de la Ley Organica de Régimen
Municipal, habiéndose observado el tramite legal y estando de acuerdo con la
Constitucion y la leyes de la replblica, sanciono favorablemente la presente
“ORDENANZA QUE REGLAMENTA LA NORMA TECNICA DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY ORGANICA DE SERVICIO CIVIL Y
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CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION
DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO”.

Pablo SeXtO, ..o

ALCALDE DEL GOBIERNO MUNICIPAL
DEL CANTON PABLO SEXTO

ALCALDE DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON PABLO SEXTO
Proveyo y firmo la Ordenanza que antecede, ...............coeevevivennennes...., Alcalde del
Gobierno Municipal del Cantén Pablo Sexto,

weueean....LO certifico.-

SECRETARIA GENERAL

Conforme consta en los antecedentes, esta Ordenanza sera puesta a consideracion del
Concejo, previo su analisis, aprobacion y calificacion por parte de la Universidad

Técnica Particular de Loja
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5.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.- CONCLUSIONES.- El desarrollo de la investigacion me ha permitido llegar a

las siguientes conclusiones:

1. Los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan sufriendo grandes
modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios
modernos. El estudio de la funcion de los recursos humanos y del proceso del
Gestion de Evaluacién de Desempefio, asi como su adecuacion a los nuevos
tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar
decididamente en los escenarios de mercados globalizados, si desean ser
competitivos y permanecer en ellos. El nuevo enfoque radica en el analisis de las
mejoras practicas empresariales y en la accion de revisar el cambio de RRHH y
del proceso de Gestidn de la evaluacion de su desempefio, especialmente en tres

dimensiones econdmicas, social y tecnolégica.

2. La nueva concepcion del recurso hu7manos y el establecimiento de un sistema
de gestion de evaluacion de su desempefio, incidira en el desarrollo de las
empresas en un entorno de alta competitividad. El enfoque tradicional de
evaluacion de los RRHH como una funcion aislada con estandares especiales,
estan siendo reemplazado por un nuevo enfoque sustentado en la Gestion de las

personas como creadores de ventajas competitivas para la empresa.

3. La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico de apreciacién del
desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las

cualidades de alguna persona.

4. Finalmente cuando un programa de evaluacién del desempefio es bien
planeado, coordinado y desarrollado normalmente proporciona beneficio a
corto, a mediano y largo plazo. Por lo general, los principales beneficiarios son

el empleado, el jefe, la empresa y la comunidad.
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5.2.- RECOMENDACIONES

1. Que la evaluacién del desempefio debe ejecutarse en las empresas sean estas
privadas publicas, de acuerdo al tipo de actividad, lo que implica el uso de

métodos adecuados y pertinentes.

2. Que la evaluacion del desempefio al ser un proceso gerencial, se debe establecer

los lineamientos y mecanismos para su ejecucion.

3. Es conveniente, vincular los programas de produccion y/o servicios, con los de

desemperio del Recurso Humano.

4. La gestién de evaluacion de desempefio de una entidad competitiva, se debe
medir por los resultados y su aplicacion efectiva con beneficios reciprocos, y
puede servir para el alcance de los siguientes propositos.

Tomar decisiones mejor fundamentados en lo que concierne a la

promocion, traslados, subidas salariales y terminacion del empleo.

e Disefar programas de capacitacion y desarrollo y evaluar sus resultados.

e Retroalimentar el personal sefialandose sus logros y sus deficiencias.

e Predecir si a través de las actividades de reclutamiento y de seleccion se
logrard atraer, preseleccionar y contratar a los recursos humanos mejor
cualificadas.

e Determinar el tipo de personas que pueden dar mejores resultados dentro

de la organizacién.
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