ASESORIA JURIDICA

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

EL CONCEJO CANTONAL DE PABLO SEXTO
Considerando:

Que, la Codificacién de la Constitucién Politica de 1la Republica en su
Art. 228, y la Ley de Régimen Municipal en sus Arts. 16 y 123, consagran
la autonomia funcional, econémica y administrativa de las municipalidades;
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SISTEMA DE EVALUACION DEL

DESEMPENO DE LOS SE ( 'S "SUJETOS A LA LEY ORGANICA DE

SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMI Y DE UNIFICACION Y HOMOLOGACION DE
1LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

CAPITULO I

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

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




ASESORIA JURIDICA

.~ AMBITO DE APLICACION.- Comprende al Gobierno Municipal del

on Pablo Sexto ejecutar politicas que permitan medir los resultados de
0s empleados sujetos a la LOSCCA.

ART. 3.- DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO. - La evaluacién del
desempefic consiste en un mecanismo de rendicién de cuentas programada vy
continua. Basada en la comparacién de los resultades esperados por 1la
institucién.

Art. 4.- FINALIDAD DE EVALUACION DE DESEMPENO.- 1La evaluacién de
desempeific se efectuarad sobre la base de los siguientes objetivos:

a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores
en su puesto de ] dos. su desarrcllo profesional vy
potenciando su ¢ objetivos y estrategias
institucionale

b) Tomar lqs : no para establecer
y ' i raspasos, cambios

admin chelel . licencias para

' : 0, cesacién de

mpetencias de

ticional de Lo = lcuentas: “permita el
ustentado : «

RELEVANCIA. - Los
considerados como datog
objetivos ope: }
confiablement
servidores munici

que reflejen
los funcionarios vy

EQUIDAD.- Evaluar el ren Charios y servidores socbre la
base del manual de clasifica stos 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 evaluacién del desempefio debe
reflejar la realidad de lo exigido para el desempeiioc del puesto, lo
cumplido por el funcionario o servidor, en relacién con los resultados
esperados de sus procesos internos y de la institucién.

CONFIDENCIALIDAD.- Administrar adecuadamente la informacién resultante del
proceso, de modo que llegue exclusivamente a quien este autorizade a
conocerla.

CONSECUENCIA.- El subsistema derivarad politicas que tendran incidencia en
la wvida funcional de la institucién, de los procesos internos y en el
desarrollo de los funcionarios y servidores en su productividad; vy,
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ASESORIA JURIDICA

DEPENDENCIA. Los resultados de la medicién desde la perspectiva del
ento Humano es un elemento de dependencia reciproca con los resultados
eflejados por la institucién, el usuario externo y los procesos o
unidades internas.

CAPITULO IT

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

Art. 6.- DE LAS RESPONSABILIDADES.- FEl apropiado manejo y administracién
del subsistema de evaluacién del desempefio requiere de la asignacién de
responsabilidades gque avalen los resultados esperados por la institucién.

La unidad de Talento
evaluacidén del de

or del subsistema de
buciones:

a) eglamentos y la

Evaluacidén del
b) 1l Subsistema
=) tema, como

amiento;
uncionarios

cién de

Alcalde o:el
Jjefe inmedia
: de =

a) Aprobar
evaluacion de

ma y del plan de
dad de Talento Humano.

b) Conformar el W% establecer las
responsabilidades con la aplicacién del
Subsistema;

¢) Presidir el Comité, cuyas atribuciones puede delegar.

d) Aprobar y disponer la implementacién del cronograma y del plan de
capacitacidén y desarrollo de competencias formuladas por las Unidad
de Talento Humano, para atender las necesitadas detectadas mediante
el proceso de evaluacidén del desempefic de los funcionarios vy
servidores.

Art.- 8 DEL JEFE INMEDIATO.- Le compete al jefe inmediato del servidor
evaluado, cumplir las siguientes funciones:

a) Ejecutar politicas, normas y procedimientos de evaluacién del
desempeiio.

b) Establecer el nivel 6ptimo del perfil de desempefio del servidor, en
coordinacién con la Unidad de Talento Humanc, el due deberd estar
alineado a los objetivos estratégicos de la institucién.
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ASESORIA JURIDICA

Evaluar el desempefic del personal a su cargo de acuerdo al plan y

: cronograma elaborado por la Unidad de Talento Humano institucional.

d) Tomar decisiones y acciones de retroalimentacidén continua socbre el
desemperio obtenido por los funciocnarios y servidores con relacién a
los niveles esperados.

e) Dar a conocer al personal e implementar los cambios necesarios para
el mejoramiento de los niveles de rendimientc de sus funcionarios vy
servidores, como efectos de los resultados obtenidos a través de la
evaluacidén del desempefio; y,

f) Evaluar el periodo de prueba en casos de ingresos por concursos de

oposicidén y merecimientos.

Art. 9.- DEL COMITE DE RECLAMOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO.- El comité es
el o6rgano ccmpetente para congece esolver los reclamos presentados por
los servidores en la aplik valuacién del desempefio, y
estard integrado por:

ité y actuard con

. guien actuara

2gado del Concej
izados durante

eriormente
Evaluacion
a los

a) Conocer y re S, por los servidores en
el termino de qui '
informe de apelac 2 ¢ de la Unidad de Talento Humano
institucional; y, resolver los reclamos que presenten los servidores
que han ingresado por concurso de meritos y oposicidén, y que sean
sujetos del periodo de prueba; vy,

b) Elaborar vy suscribir el acta resolutiva de la reclamacibén vy
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 evaluacidén del
desemperio y tendréd las siguientes atribuciones:

a) Dar a conocer a todo el personal que labora en la institucién esta

norma de evaluacidén del desempefio.
b) Elaborar el plan y cronograma de evaluacién del desempefic para
conocimiento y aprobacién del Alcalde;
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ASESORIA JURIDICA
Evaluar a los servidores publicos municipales, con la intervencién
de los jefes inmediatos;

Elaborar el acta de integracién del Comité de reclamos de

Evaluacién;

e) Recibir, procesar la informacién y notificar en el termino de cinco
dias al Comité de Reclamos de Evaluacién, la presentacién de los
correspondientes reclamos;

f) Conccer y asesorar en materia de administracidén de talento humano,
al Comité de reclamos de evaluaciédn;

g) Consolidar la informacién de los resultados de la evaluacidén en
periodos trimestrales o semestrales, segun el requerimiento de los
planes institucionales;

h) Establecer la nomina de evaluados, en coordinacidén con el
responsable de cada unidad.o:pr interno;

i) Capacitar a los ew : ‘ 0s_objetivos, procedimientos
e instrumentos .d

j) Coordinar 1

eién del desempefio y

k) evaluaciones vy
a4, institucidn.
1) archivos de

y servidores

Art. 12.
planificacién estratégi
sobre la cual
productos y
sustentara las
trabajo (Manual de
institucional)

la Unidad de Talento Humano, la
; y sistemas de gestién, base
: ros  operativos, catalogos de
brocesos Yy pracedimier Informacidén que
&s V' perfiles:de ex zias de los puestos de
ipgidn, valorac: €lasificacién de puestos

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

Definicién de indicadores de evaluacidén del desempefio
Difusién del programa de evaluacidn

Entrenamiento a evaluadores .

Ejecucidén del proceso de evaluacidn

Analisis de resultados de evaluacidn; y
Retroalimentacidén y seguimiento.

a)
b)
e
d)
e)
f)

Art. 14.- DEFINICION DE INDICADORES E INSTRUMENTOS DE EVALUACION DEL
DESEMPENO.- Los Jjefes inmediatos, deberadn definir el nivel cptime de
perfil de desempefio (efectividad), en coordinacién con 1la Unidad de
Talento Humano, para ello se utilizara el formulario que para el efecto se
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rara, este perfil constituye el indicador general que servira para la
] ‘uaciébn del desempefio de los funcionaricos y servidores. Este
nstrumento contiene

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

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

c) Competencias técnicas de los puestos, medidas a través de la
relevancia de los compcrtamientos observables (3 alta, 2 media, 1
baja) y el nivel de desarrollo (5 altamente desarrollada, 4
desarrollada, 3 moder TEe de ollada, 2 pocc desarrollada y 1
no desarrollada) i

d) Competencias d
de los compur

través de la relevancia
edia, 1 bajo), y el
-4 desarrollada, 3

e)

£) res  iden n de los
OPLAH0

g)

""""" “los ' conocim os, las
Competencias icas del
plicard el Formiato que para
-diSeﬁaré, swfinalizar la
valuado

Art. 15.- én,~ La Unidad de Talento
Humano debera politicas, procedimientos,
instrumentos evaluacién del desempefio,

comenzando pok
niveles de 1la
participacién de

egando a todos los
involucramiento vy
ién.

Art., 16.- Entrenamiento a evalu evaluadores.- La Unidad de Talento
Humano institucional entrenara y prestard asistencia técnica a directivos,
coordinadores, supervisores de equipos y servidores, en lo referente a la
aplicacién del proceso de evaluacién del desempefio, comprometiendo al
nivel directivo a superar y eliminar obstaculos que se presentaren en su
ejecucidn.

Art. 17,- Ejecucidén del procesoc de evaluacidn.- Los responsables de cada
unidad interna, funcionarios v servidores, durante el proceso de
evaluacidén generardn, mediante entrevista, el espacio de participacién vy
consenso gue permita ejecutar correctamente el proceso de evaluacidn, para
lo cual cada uno de los factores tendrd una ponderacién del 16%, con
excepcidén del primero que vale 20%, totalizando la evaluacidén el 100%.

Los factores son los siguientes:
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ASESORIA JURIDICA

valuacién del desempefic de los funcionarios y servidores en la
<ucién de las actividades esenciales del puesto (20%).- Corresponde al
esponsable de la unidad o proceso interno (Jefe inmediato) evaluar el
nivel del desempefic de lcs funcicnados y servidores en la ejecucién de las
actividades asignadas a cada puesto de trabajo, estableciendo los valores
reales de cumplimientc de los estandares definidos previamente en el
perfil del desempefio.

La escala para evaluar el nivel de cumplimiento de las actividades gque
cumple el servidor o funcionario es la siguiente:

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

4 cumple

3 cumple

2

1

2. Eva

el deicmbins Hal puesto (16%).. Ton  cone:

inform

exper

La ev el servidor o £

el de =

La es

5

4

3

2

1 Insuficiente

3. Evaluacién de competencias técnicas de los puestos (16%).- La ejecucién
de las actividades esenciales de un puesto de trabajo, exigen del

funcionario o servidor para un desempefio Optimo, destrezas o habilidades
especificas, las que deberdn ser definidas en el perfil de competencias
del puesto, contenidas tanto en el Manual de Clasificacién 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 descripcién y perfil del puesto
que integra el manual de clasificacidén 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:
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ASESORIA JURIDICA

Altamente desarrollada

4 Desarrollada

3 Medianamente desarrollada

2 Poco desarrollada

1 No desarrocllada

4. Evaluacidén de competencias técnicas de los procesos (16 %).- Define
comportamientos observab o] funcionarios y servidores
deben disponer para s, operativos, productos y
servicios de cada gue estaran claramente

definidas en el

tarias a las

-:puesto sera
iato) .

“procesos se
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conductuales
el entorno de la
ejecutar las acciones
v adecuarse

5 * g
o de contexto
organizacién. Es
comunes a

a los principios, valore

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

5 Siempre

4 Frecuentemente

3 Algunas veces

2 Rara Vez

1 Nunca
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“Evaluacién de trabaje en equipo y aporte de conocimientos (16%).-
ontribuye a realizar labores en equipo y a compartir los conocimientos
entre los miembros de la organizacién.

El nivel de aplicacién del trabajc 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

xcepcidén de

a4 seis mese

VALUACION DEL DESEMPENO.- La

Art.- 20 NIVELES DE
S eles:

evaluacidén se ap

a) sempefio, define como

En el caso de renu G usencia permanente del Jefe
inmediato o responsable de la unldad 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 calificaciédn
requerida, el jefe inmediato en conjunto con Alcalde o su delegado
realizara otra evaluacidén después de tres meses.

b) Evaluados.- Seran evaluados todos los funcionarios y empleados
municipales, sin excepcidén alguna, previc cumplimiento de los
siguientes requisitos:

b.1l, 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 ingresc, los resultados de
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ASESORIA JURIDICA

la evaluacién del periocdo de prueba serdn considerados como parte de
la evaluacidén del desempefio;

b.3. Los servidores que hayan laborade en dos o© mas unidades o
procesos en la institucién, dentro del periodo considerade para la
evaluacién, seran evaluados por los respectivos responsables de esas
unidades y los resultados seran promediados, convirtiéndose asi en
la evaluacidén final;

b.4. Los servidores que se encuentran en comisiones de servicios en
otras instituciones, seréan evaluados por la institucién donde se
realiza la comisidén observando lo estipulado en el Art. 19 de esta
norma.

b.5. Los servidore
regulares
a la que
estudiocs;

en. en comisién por estudios
uados por la institucién
es obtenidas en sus

y firma en las
mularios antes
ciendo en el
.evaluado se
e del jefe
formulario

i evaluacién, presentarid el
ad: de Talento Humano, dentro
la comunicacién oficial de
> sea presentado Comité de

-1amo’ debidam
término . de

do evaluado presenta
terminado, se nderd gque
3 encuentra

‘os'internos proporcionaran a
& de Redamos de Evaluacidn, la
s relativos a los funcionarios

Le corresponde a las
17 los resultados de las
n del desemperfic cuantitativo

Art. 21.- ANALISIS
Unidad de Talento
evaluaciones, elaborar
y cualitativo de la evaluacidn &

Art. 22.- ESCALAS DE CALIFICACION.- Las escalas de calificacién para la
evaluacién de los resultades del desempefio seradan cualitativas vy
cuantitativas.

Las calificaciones, no podran ser otras que las siguientes: excelente, muy
bueno, satisfactorio, deficiente e inaceptable.

Serd calificacién excelente la expedida por el alto desempefio, y estara
comprendida entre 91% y 100%.

Se calificard como Muy Bueno al Desempefio mejor a lo esperado, y estara
comprendida entre el 81% y el 90%.
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ASESORIA JURIDICA

A.- PLAZO Y CONTENIDO DEL RECLAMO.- El servidor podra presentar su
amo respecto de su evaluacidén, ante la Unidad de Talento Humano, en el
ermino de tres dias a partir de la notificacién del resultado de la
calificacidén; y contendra: nombres y apellidos del evaluado y evaluador,
dencminacién del puesto institucional que ocupa, unidad o procesoc y lugar
donde trabaja, vy, determinacién clara y precisa de los puntos en
desacuerdo.

La Unidad de Talento Humano, remitird al Comité de Reclamos de Evaluacién,
en el término de cinco dias, los reclamos recibidos con los
correspendientes antecedentes de analisis y justificativos.

SEGUNDA.- EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA.- Los servidores gque se
encuentren en el periodo & B deberdn ser sometidos a dos
evaluaciones, una : : servidor obtuviere la
calificacidén de def en la primera o segunda
evaluacidén ser itucidén y no podra
emitirse el no

5i de las.; ohe E a calificacidn

miento
. general
aluados

evaluado,
or la cual
periodo de

nda evaluacié
ealizarse &en
Unidad de T
ren observac
: la evalu
favor del
‘la evaluac

1l i Nombramiento visional.
nmediato del vidor no
mpefio del seriridor, o no
extenderd el Nombramiento
q*los funcig ics que no

PRIMERA. - La:
municipales, e
Sindico Vv pers
obligatoriamente,
Ordenanza.

los servidores
y Procurador
se efectuara
de la presente

SEGUNDA.- Dentro de 15 dias contados a partir de la promulgacidén de la
presente Ordenanza, la Unidad de Talento Humano elaborarida el Manual de
Clasificacién de Puestos para la obligatoria aplicacidén 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 Reglamentc Municipal
qgue se oponga al contenido del presente instrumento.

Pablo Sexto, junio 20 del afio 2008.

LA SECRETARTA DE CONCEJO DEL GOBIERNC MUNICIPAL DEL CANTON PABLO SEXTO, en
uso de mis atribuciones legales, certifica que:
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ffterior: “ORDENANZA QUE REGLAMENTA LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE
I.UACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY
GANICA DE SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE UNIFICACION Y
HOMOLOGACION DE LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PfJ'BLICO”, fue discutida y
aprobada pcr el Concejo Municipal de conformidad con el Art. 124 de la Ley
Orgénica de Régimen Municipal, en primero y segundo debate, en Sesiones
Ordinarias realizadas los dias trece y veinte del mes de junio del afio dos
mil ocho. P

a los weinticinc
conformidad con .la
el Art. 125 .de
original y &
Municipal de&

o dos mil oche, de
o a lo dispuesto en

remitase en un
dia del Gobierno

sanciono favorablemente la
TECNICA DEL SUBSISTEMA DE
MUNICIPALES SUJETOS A LA LEY

Proveydé y firmo la Ordenanza gque antecede, el Tlgo. Rafael Domingo Antuni
Catani, Alcalde del Gobierno Municipal del Cantédn Pablo Sexto, a los
veintiséis dias mes de junio del afio dos mil ocho.

Lo certifico.-




