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RESUMEN

Con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia de los servidores
publicos, es necesario dotar a las Instituciones publicas del marco normativo,
metodolégico y procedimental que valide e impulse las habilidades,

conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos.

El sistema integrado de desarrollo del talento humano del servicio publico esta
conformado por los subsistemas de planificacion del talento humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacion, desarrollo profesional y evaluacién del desempefo, subsistema
que trataremos en el presente trabajo como “Implementacion del subsistema de
evaluacion del desempefio en el GAD Municipal de San Fernando”

En el capitulo | sefialaremos los antecedentes historicos de la cantonizacion de
San Fernando, la misidn, vision y objetivos institucionales del GAD Municipal de
San Fernando para finalmente detallar la estructura organizacional de la
institucion.

En el capitulo Il nos referimos al marco teorico de la evaluacion del desempefio
asi como, conocer la normativa inherente a la misma, las responsabilidades de los
evaluados y evaluadores, los métodos y el proceso que aplica el sector publico.

En el capitulo Il desarrollaremos la aplicacion del subsistema de evaluacion del
desempernio, aplicado a funcionarios del GAD Municipal de San Fernando.
Finalmente, se incluyen las conclusiones que resumen los resultados mas
representativos de la investigacion y las recomendaciones que hemos

considerado adecuadas.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La administracion del talento humano dentro de las organizaciones ha ido
evolucionando de forma mas acelerada en los ultimos afios, hoy en dia el ser
humano es considerado como el factor clave del éxito de toda organizacion sea
esta publico o privado.

La evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas
programada y continua, basada en la comparacion de los resultados alcanzados
con los resultados esperados por la institucion, por las unidades organizacionales
0 procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando las
responsabilidades de los puestos que ocupan, valoracion que sera
complementaria a los resultados alcanzados con el grado de satisfaccién de los
ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o servicios publicos, fundamentos
basicos que han tenido los gobiernos para impulsar el desarrollo de dicho

mecanismo de desempefio en las instituciones publicas.

El Gobierno Nacional de la Republica del Ecuador por intermedio del Ministerio de
Relaciones Laborales est4d empefiado en mejorar el desempefio del servidor
publico a través de la emision de normas, reglamentos, normas y politicas como
es la evaluacion continua y mejoramiento del servicio publico para ello en el
segundo suplemento del Registro Oficial N.294 del 6 de octubre del 2010 se
publico la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) , la referida Ley en su
articulo 22 literal j) establece que “las y los servidores publicos tienen el deber de
someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones™.

El presente trabajo se desarrolla en el “GAD Municipal de San Fernando”,
Institucion del Estado obligada en materia de Talento Humano a evaluar el
desempefio de todas y todos los servidores publicos que presten servicios en las
Instituciones determinadas en el articulo 3 numeral 2 de la LOSEP.

“Art.  3.- Ambito.- Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion
obligatoria, en materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la
administracion publica, que comprende:

2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado y regimenes

especiales.”

! LOSEP — Art. 22 Registro Oficial 294. Afio 2010.

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 9
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1.1. ANTECEDENTES

Segun datos historicos el espafiol Juan Salazar de Villasante fundd este pueblo
el 30 de mayo de 1562 con el nombre de Santiago de San Fernando en honor a
los Reyes Espafioles del siglo XlI. En el afio de 1986 la parroquia San Fernando,
de la jurisdiccidon del canton Girdn, provincia del Azuay, es elevada a la categoria
de Canton, gracias al entusiasmo y esfuerzo de sus hijos que auguraron un mejor
porvenir por lo que cumpliendo con los requisitos establecidos en la Ley de
Régimen Municipal; y en ejercicio de sus facultades constitucionales, expiden la,
Ley de creacion del Canton San Fernando”.

Publicada en el Registro Oficial Nro. 429 del 6 de mayo de 1986, Ley Nro. 24.-
Congreso Nacional. San Fernando inicia un proceso de cambio en lo
administrativo pues deja de depender del Canton Girdn y pasa a disponer de
fondos propios y del presupuesto del Estado. Ubicado geograficamente en la zona
central de la provincia del Azuay, una poblacion de 3993 habitantes, una
superficie de 144 kildbmetros cuadrados, a 2.665 m.s.n.m con una temperatura
promedio de 15°, en la subcuenca del rio Rircay, a una distancia de 62 km desde

Cuenca.

El canton es netamente ganadero, con pequefias microempresas dedicadas a la
venta comercializacién de quesos y yogur. Tiene potencialidades turisticas como
el cerro San Pablo, el paramo de Cachi-tres piedras, destacandose la Laguna de
Busa que cuenta con 12 Hectareas de extension aproximadamente, espacio para
la recreacion,

deportes, cabalgata, fotografia y descanso familiar.

A partir de que se deroga la Ley de Régimen Municipal y entra en vigencia en el
mes de octubre del afio 2010 el Cédigo Organico de Organizacion Territorial
Autonomia y Descentralizacion (COOTAD) se establece que se cambia la
denominacién a los Municipios por lo que en cumplimiento a lo sefialado la
Municipalidad de San Fernando sanciona a los nueve dias del mes de noviembre
del dos mil once la “Ordenanza de cambio de denominacion de llustre
Municipalidad de San Fernando a Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
de San Fernando”.

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 10
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Con el fin de ilustrar el actual Plan Estratégico del cantdbn nos permitimos
transcribir la misién, vision objetivos para luego detallar la estructura

organizacional de la institucién:

1.2MISION DE LA INSTITUCION

“Satisfacer las necesidades y contribuir al bienestar de los habitantes del cantén
San Fernando con la dotacién eficiente y eficaz de servicios: de agua potable,
alcantarillado, educacién, desarrollo comunitario, seguridad ciudadana, medio
ambiente, infraestructura vial, regeneracion y equipamiento urbano; con personal
capacitado y comprometido con la gestion municipal y de conformidad con el plan

de desarrollo cantonal y las disposiciones legales vigentes”™

1.3. VISION DE LA INSTITUCION

“Nuestra visibn es la de construir un cantén a futuro, lider en gestion y
administracion, que cuente con todos los servicios basicos de infraestructura,
equipamiento y vialidad, comprometido con el cuidado del medio ambiente,
impulsando un ecoturismo responsable y diferente, con una ciudad ordenada
urbanisticamente e integrada territorialmente, fortalecida institucionalmente con su
personal capacitado y dispuesto a trabajar con amor y grandeza por el desarrollo

del cantén y lograr el buen vivir con la participacién social de toda su gente™

1.4. OBJETIVOS DE LA INSTITUCION
“Se establecen los siguientes objetivos institucionales:

a. Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y proteccion
de los intereses locales;

b. Planificar e impulsar el desarrollo fisico del Canton y de sus areas urbanas
y rurales;

c. Acrecentar el espiritu de nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los
pobladores del canton para lograr el creciente progreso y la indisoluble
unidad de la nacion;

d. Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura,

de la educacion y la asistencia social,

thtp://www.sanfernando.gov.ec/
*http://www.sanfernando.gov.ec /

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 11
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e. Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a
los problemas que enfrenta el Municipio, con arreglo a las condiciones
cambiantes, en lo social, politico y econémico;

Estudiar la temética municipal y recomendar la adopcién de técnicas de
gestion racionalizada y empresarial, con procedimientos de trabajo
uniformes y flexibles, tendientes a profesionalizar y especializar la gestion
del gobierno local,

Auspiciar y promover la realizacién de reuniones permanentes para discutir
los problemas municipales, mediante el uso de mesas redondas,
seminarios, talleres, conferencias, simposios, cursos y otras actividades de
integracion y trabajo;

Capacitacion al talento humano, para lograr una perfeccion en la gestion
municipal;

Tomando como base la identificacion de la visién de futuro, recogidos por
el Plan Operativo Anual, Plan de Ordenamiento Territorial, el Plan de
Trabajo del Alcalde y la situacién actual de la institucién y de los servicios,

se proponga el fortalecimiento y redimensionamiento institucional™

4 . . . . -
ESTATUTO ORGANICO FUNCIONAL POR PROCESOS, del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Fernando.

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 12
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1.5. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL VIGENTE DEL GAD MUNICIPAL DE
SAN FERNANDO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SAN FERNANDO

CONCEJO MUNICIPAL

m— o0 cocE ]
ALCALDIA
VICE ALCALDIA—
PROCURADURIA
SIMDICA

AUDITORIA INTERNA——

DIRECCION DE
PLAMRCACION

UHIDAD DE JUSTICEA, | CONCEID
ADMINITRACION | POLCIAY | CANTOMAL

DE TALENTO HUMARO|VIGILANCIA]  HINEZ Y
ADCLESCENCIA

JUNTA CANTOHAL
DEDEFENSA
DE LOS DERECHOS
(COMEARIARS ce0r7piaJ DE LOS NIFIOS MIAS Y
MUHICIRAL ADOLESCENTES

UNIDAD BASICA ASETENTE
BELIOTECAR DE REHABILITACIOH REINFORMAICO

COMPRAS| BODEGA
mm e
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. DEFINICION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

2.1.1. Conceptos

“Es un proceso sistematico y periédico que sirve para estimar cuantitativa y
cualitativamente el grado de eficiencia y eficacia de las personas en el
desempenfio de sus puestos de trabajo, mostrandoles sus puntos fuertes y débiles
con el fin de ayudarles a mejoras™

Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistemética 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.

La evaluacion del desempefio es un proceso técnico a través del cual, en forma
integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos; se
valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios prestados.

La Evaluacion del Desempefio se basa en tres importantes pasos:

“La descripcion:

Consiste en identificar qué areas de trabajo debe analizar el directivo para medir
el rendimiento, teniendo en cuenta que el sistema de evaluacion tiene que
referirse a aquellas actividades que estan relacionadas directamente con el éxito
de la empresa.

La medicion:

Es el ndcleo central del sistema de evaluacion que agrupa las valoraciones
realizadas por el evaluador sobre el rendimiento del evaluado para potenciar sus

puntos fuertes y desarrollar sus areas de mejora.

5. . S
Agora Social — Servicios integrales para el tercer sector.

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 14
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El desarrollo:
Es la finalidad principal de un sistema de evaluacion del desempefio. Este
instrumento no se limita a analizar las actuaciones de los colaboradores, llevadas
a cabo durante un determinado periodo de tiempo, y, segun su resultado,
felicitarles o reprobarles. Para conseguir realmente que los profesionales de
cualquier empresa se desarrollen, la evaluacion debe contemplar el futuro y
analizar lo que los trabajadores puede hacer para desarrollar y aportar su maximo
potencial en la empresa. Para ello, los directivos deben establecer un canal de
comunicacion con los colaboradores para facilitarles la informacion y el apoyo

necesarios para conseguirlo™

2.1.2. Del Servicio Publico

Para la ex SENRES, segun resolucion No. 170 en el capitulo I, Art. 3, “el
subsistema de evaluacion del desempefio consiste en la comparacion de los
resultados alcanzados con los resultados esperados por la institucion, por las
unidades organizacionales y por sus funcionarios y servidores, tomando en
cuenta las responsabilidades de los puestos.”

Segun la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) publicada en el afio 2010, en
su:

capitulo VI  del subsistema de evaluacion del desempefio; dice Art. 76.-
“Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orientan a evaluar
bajo parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles
del puesto”

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestién, encaminados a impulsar la consecucién de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo
de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,
organismos y personas juridicas sefaladas en el art. 3 de la LOSEP.

Bajo estos conceptos podemos decir que la evaluaciébn de desempefio es un
conjunto de procedimientos que el GAD Municipal de San Fernando debe aplicar
para una mejor eleccién, educacién y organizacién de los servidores publicos,

considerando los perfiles de cada puesto.

6
MANUAL DEL DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS, Evaluacion del desempefio. Ernst & Young consultores.

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 15
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2.1.3. Objetivos de la evaluacion del desempefio

El objetivo principal de la evaluacion de desempefio es medir el rendimiento y el

comportamiento del empleado en su puesto de trabajo y de manera general en la

institucion y sobre esa base establecer el nivel de su contribucion a los objetivos

de la organizacion.

Entre los objetivos especificos se resaltan los siguientes:

>

Verificar el cumplimiento de los objetivos y los estandares individuales en
cuanto a productividad, cantidad y calidad del trabajo.

Valorar periédicamente la importancia del aporte individual de cada empleado
y de las unidades o grupos de trabajo.

Reforzar el uso de los métodos de evaluacibn como parte de la cultura
organizacional.

Mejorar la relacion superior y subordinado, al verificar el desempefio individual.
Proveer informacion de retroalimentacién para mejorar el comportamiento
laboral de los empleados.

Proporcionar datos para efectuar asensos de los empleados a puestos o
cargos de mayor nivel.

Efectuar rotacion del personal de acuerdo a los conocimientos, habilidades y
destrezas mostradas en su desempeiio.

Detectar necesidades de capacitacion de los empleados.

2.1.4. Normatividad inherente a la evaluaciéon del desempefio

Revisando la norma relacionada con el tema en analisis encontramos el siguiente

cuerpo legal vigente:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, capitulo VII administracion
publica. seccion tercera servidoras y servidores publicos. En los articulos 229
al 234.

Caddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD) capitulo VI estructura administrativa de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados. Seccion tercera servidores publicos de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados.Articulos 354 al 360.

Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) en los articulos 76 al 80
Reglamento general a la LOSEP, en los articulos 215 al 227

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 16
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. Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desemperfio.
Resolucion SENRES — 2008-000170. Publicada en el Registro oficial Nro. 431.

2.1.5. Laresponsabilidad de la evaluacion del desempefio

Habitualmente, dentro de las instituciones la responsabilidad de la implantacion y

seguimiento del subsistema de evaluacién del desempefio corresponde a la

Unidad de Administracion del Talento Humano; aunque este departamento no sea

el responsable de realizar materialmente las evaluaciones, si es el encargado de

estudiar, analizar y aplicar el subsistema y, por lo tanto, de él dependen la

eleccion del modelo, la forma y la normativa de funcionamiento del subsistema.

El apropiado manejo y administracion del subsistema de evaluacion del

desempeiio requiere de la asignacion de responsabilidades que avalen los

resultados esperados por cada institucion y sus servidores.

Segun la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio desde el

Art. 6 al 11 establece a los 6rganos responsables de la administracion del

subsistema de evaluacion del desempefio:

- De las méaximas autoridades institucionales.- Le corresponde a la maxima
autoridad institucional:

a. Aprobar y disponer la aplicacion del cronograma y del plan de evaluacion

dedesempeiio elaborado por la UATH;

b. Conformar el Comité de Reclamos de Evaluacién, y establecer las

responsabilidades especificas relacionadas con la aplicacion del Subsistema;

c. Presidir el Comité, cuyas atribuciones puede delegar; vy,

d. Aprobar y disponer la implementaciéon del cronograma y del plan de

capacitacion y desarrollo de competencias formulado por la UATH, paraatender

las necesidades detectadas mediante el proceso de evaluacién deldesempefio de

los funcionarios y servidores.

- Jefe inmediato.- Le compete lo siguiente:

a. Ejecutar las politicas, normas y procedimientos de evaluaciéon del desempefio;

b. Establecer el nivel oOptimo del perfil de desempefio (efectividad), en

coordinacion con la UATH institucional, el que deberd estar alineado a

losobjetivos estratégicos de la institucion y productos y servicios de cada unidad

oproceso interno; incluido el de los servidores que se encuentran en periodo

deprueba,;
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c. Evaluar el desempefio del personal a su cargo de acuerdo al plan y
cronograma elaborado por la UATH institucional;

d. Tomar decisiones y acciones de retroalimentacién continda de los niveles de

desempefio obtenidos por los funcionarios y servidores con relacion a los niveles

esperados;

e. Dar a conocer al personal e implementar los cambios necesarios para el

mejoramiento de los niveles de rendimiento de sus funcionarios y servidores,

como efecto de los resultados obtenidos a través de la evaluacion del

desempeiio; y,

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

oposicion y merecimientos.

- Del comité de reclamos de evaluacion del desempefio.- Es el 6rgano
competente para conocer y resolver los reclamos presentados por los
servidores en la aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio. Se
establecera la cantidad de comités que sean necesarios de acuerdo con la
organizacion institucional y estara integrado por:

a. La méaxima autoridad institucional o su delegado con voz y voto dirimente,

quien lo presidira;

b. EIl responsable de la UATH institucional o su delegado, quien actuara como

secretario con voz y un solo voto; vy,

c. El Jefe inmediato superior con voz y sin voto.

— De la Unidad de Administracion de Talento Humano.- La UATH es la
unidad responsable del proceso de evaluacion del desempefio y tendra las
siguientes atribuciones:

a. Dar a conocer a todo el personal que labora en la institucién esta norma de

evaluacion del desempefio.

b. Elaborar el plan y cronograma de evaluacion del desempefio para

conocimiento y aprobacién de la méxima autoridad;

c. Evaluar a los servidores publicos a través de los jefes inmediatos;

d. Elaborar el acta de integracion del Comité de Reclamos de Evaluacion;

e. Recibir, procesar la informacion y notificar, en el término de cinco dias al

Comité de Reclamos de Evaluacion, la presentacion de los correspondientes

reclamos;

f. Convocar y asesorar al Comité de Reclamos de Evaluacion;
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g. Consolidar la informacién de los resultados de la evaluacion en
periodos trimestrales o semestrales, segun el requerimiento de los
planesinstitucionales;

h. Establecer la nébmina de evaluadores y evaluados, en coordinacion con el
responsable de cada unidad o proceso interno;

i. Asesorar y capacitar a los evaluadores acerca de los objetivos,
procedimientos e instrumentos de aplicacion del Subsistema;

j-  Coordinar la ejecucién del proceso de evaluacion del desempefio y todas sus
fases de aplicacion;

k. Procesar y analizar las calificaciones de las evaluaciones y presentar sus
resultados a la autoridad nominadora de la Institucion;

|.  Elaborar los registros correspondientes para los archivos de personal y
comunicar sus resultados a los funcionarios y servidores evaluados;

m. Elaborar el plan y desarrollo de competencias de funcionarios y servidores de
la institucién, en coordinacion con las unidades o procesos internos. Dicho plan de
accion debe responder a las necesidades detectadas a través del proceso de
evaluacion, desde las perspectivas de los recursos humanos en el desempefio de
los puestos de trabajo;

n. Aplicar las acciones correspondientes en el caso de servidores con
evaluaciones deficientes e inaceptables, de acuerdo a lo establecido en esta
norma,

0. Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados;
p. Enviar la informacién de los resultados de la evaluacion del desempefio al
Ministerio de Relaciones laborales de todos aquellos servidores que hayan
obtenido la calificacion de deficiente e inaceptable y de por lo menos los cinco
servidores mejor calificados, a través de la pagina Web del MRL en el enlace
“Evaluacion del Desempefio”; y,

g. Procesar la informaciéon de la evaluacién remitida por el jefe inmediato con

respecto a los resultados de la evaluacion del periodo de prueba”.
La responsabilidad de la aplicacion de este subsistema empieza por el Alcalde

luego los Jefes Departamentales evaluando a su personal a cargo con el apoyo
de la Unidad de Talento Humano. EI GAD Municipal de San Fernando inicio este
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proceso con la creacion del Departamento de Talento Humano, quien

aplicara todos los subsistemas establecidos en la Norma Técnica.

2.2. METODOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPERNO
2.2.1. Método de eleccion forzada
El método de seleccion forzada obliga al evaluador a seleccionar la frase mas
descriptiva del desempeiio del empleado en cada par de afirmaciones que
encuentra. Con frecuencia ambas expresiones son de caracter positivo o0
negativo. Por ejemplo:

1. Aprende con rapidez. 1. Trabaja con gran empefio.
En algunos casos el evaluador debe seleccionar la afirmacion mas descriptiva a
partir de grupos de tres y hasta cuatro frases. Sin considerar las variantes
ocasionales, los especialistas en personal agrupan los puntos en categorias
determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el desempefio, las
relaciones interpersonales y asi sucesivamente.
El grado de efectividad del trabajador en cada uno de estos aspectos puede
computarse sumando el nUmero de veces que cada aspecto resulta seleccionado

por el evaluador.

2.2.2. Método de investigacion de campo

Este método se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el jefe
inmediato de los subordinados, con las cuales se evalla el desempefio de estos,
se registran las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio
del analisis de hechos y situaciones, esto permite planear junto con el jefe
inmediato los medios para su desarrollo en el cargo y en la Institucion ademas
gue accede dar seguimiento al desempefio de la o el servidor de forma mas

dindmica.

2.2.3.Método de evaluacion por resultados.

Este método esta muy ligado a los programas de administracién por objetivos y se
basa en una comparacién periddica entre los resultados asignados (o esperados)
para cada funcionario y los resultados efectivamente alcanzados. Las
conclusiones con respecto a los resultados permiten identificar los puntos fuertes
y los débiles del funcionario, asi como las medidas necesarias para el proximo

periodo. Es sobre todo un método practico, aunque su funcionamiento dependa
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de las actitudes y de los puntos de vista del supervisor con respecto a la

evaluacion del desempefio.

2.2.4. Método del subsistema de la evaluacion del desempefio segun la
Norma Técnica emitida por la ex-SENRES-2008-000170.

El sector publico no es ajeno a las exigencias de calidad y de mejoramiento
continuo, por el contrario, la supervivencia de las entidades esta ligada a su
capacidad de reorganizarse, de redefinirse y reinventarse y para ello es necesario
contar con sistemas de evaluacidon y medicion que permitan identificar las
fortalezas y potencialidades de quienes hacen parte activa de la administraciéon
publica.

La evaluacion del desempefioes conocida como una herramienta de gestion, pero
su dinamica ha cambiado y es necesario que los diferentes actores que
intervienen en el proceso se apropien de ella y participen de manera activa y

dindmica en su implementacion al interior de la entidad.

Este proceso se fundamenta en el aporte de cada servidor en el cumplimiento de
los planes y metas de area o de gestién y la sumatoria de estos aportes es lo que
posibilita el cumplimiento de las metas institucionales de la entidad y en
consecuencia elacatamiento del plan operativo anual, en nuestro estudio
utilizaremos la norma técnica del subsistema de evaluacion del desempefioque se
ha establecido en la resolucion SENRES -2008-000170, publicada en el Registro
Oficial Nro. 431 del 11 de septiembre de 2008, hasta que el Ministerio de
Relaciones Laborales expida la Norma técnica del subsistema de evaluacion del
desempeio derivada de la LOSEP, la cual pretende dotar a las organizaciones
publicas del marco normativo, metodoldgico y procedimental, sustentados en
preceptos constitucionales,legales y nuevas técnicas y herramientas gerenciales,
a fin de generar unacultura de medicion y mejoramiento del desempefio de los
servidorespublicos, desde la perspectiva de las competencias, necesarias para
ellogro de los resultados asignados a los puestos de trabajo, e integrados alos
productos y servicios que les corresponde generar a cada unidad oproceso

interno de la Institucion.

Al concluir el marco teo6rico podemos argumentar que la definicion de la

evaluacion del desempefio se modifica, lo que sefala la ex-SENRES, consiste en
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un mecanismo de rendicidon de cuentas programada y continua basado en
una comparacion de los resultados asignados y los efectivamente alcanzados, en
la LOSEP nos enuncia una definicion mas acorde a la realidad es decir en una
evaluacion de la gestion del talento humano fundamentada en la programacion
institucional, indicadores cualitativos y cuantitativos de gestion.
En cuanto a los métodos consideramos que son aplicables puesto que todo se
basa en planes operativos, la planificacion estratégica que defina cada institucion
del Estado, ademascontamos con el procedimiento emitido por el Ministerio de
Relaciones Laborales, lo que nos ayuda al desarrollo de un sistema de gestion
por competencias que obliga a las instituciones a diagnosticar lo mas
ajustadamente posible la adecuacion permanente de los conocimientos,
habilidades y actitudes de sus empleados frente a las exigencias de su cargo o
posicion, y las estimula a adoptar medidas para capacitarlos, entrenarlos y

desarrollarlos integralmente.
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CAPITULO Il
IMPLEMENTACION DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPERNO

Una vez que hemos descrito los principales conceptos y los métodos, aplicaremos
el procedimiento definido en la norma técnica de evaluacion del desempefio del
sector publico, que, persigue alinear a todo el talento humano de la organizacién
con todas las capacidades que requieren para hacer bien su trabajo en tiempo y
forma, dando como resultado si un determinado trabajador es competente
cuando sabe actuar de manera pertinente en una situacion particular, esto es,
cuando: sabe movilizar sus recursos internos y externos, sabe realizar un
conjunto de actividades segun criterios externos, consigue los resultados
esperados para esas actividades, 0 no es competente para desempefarse en su
posicion.

3.1. DESCRIPCION

“Consiste en la evaluacién continua de la gestion del talento humano,
fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los parametros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita
para el efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente por la o el
servidor”’

“Le corresponde a la UATH institucional observar las siguientes fases para la
aplicaciondel subsistema de evaluacion del desempefio:

a) Definicidn de indicadores de evaluacion del desempefio;

b) Difusion del programa de evaluacion;

c) Entrenamiento a evaluadores;

d) Ejecucion del proceso de evaluacion;

e) Analisis de resultados de la evaluacion; y,

f) Retroalimentacion y seguimiento

> Indicadores de gestion del puesto.- Constituyen pardmetros de medicion
quepermiten evaluar la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de
lasactividades esenciales planificadas, procesos, objetivos, planes, programas
yproyectos.

Se definirdn indicadores y metas (relacionadas con la construccion de

productos,servicios o0 proyectos), a fin de cuantificar el nivel de cumplimiento de

7
Art. 215 del Reglamento General de la LOSEP.
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loscompromisos sean estos a corto, mediano o largo plazo. Estos campos
los tieneque determinar cada Institucién acorde a la naturaleza de su gestion en
elFormulario SENRES-EVAL-01. Ademés, el formulario cuenta con un
campopredeterminado, que contempla que si los funcionarios o servidores a mas
decumplir con la totalidad de las metas y objetivos asignados para el periodo que
seva a evaluar, se adelantan y cumplen en lo que sea factible, con metas y
objetivosprevistos para el siguiente periodo de evaluacion, se le acreditara un solo
puntajeadicional.
> Los conocimientos.- Este factor mide el nivel de aplicacion de los
conocimientosen la ejecucion de las actividades esenciales, procesos, objetivos,
planes,programas y proyectos. Estos campos no son predeterminados en el
FormularioSENRES-EVAL-01, los tiene que determinar cada Institucion acorde a

lanaturaleza de su gestion.

> Competencias técnicas del puesto.- Es el nivel de aplicacion de las
destrezas através de los comportamientos laborales en la ejecucion de las
actividadesesenciales del puesto, procesos, objetivos, planes, programas y
proyectos en losprocesos institucionales, medidas a través de su relevancia (3
alta, 2 media, lbaja), y el nivel de desarrollo. EI Formulario SENRES-EVAL-01
cuenta concampos determinados y permite que las Instituciones incluyan otros
acorde a lanaturaleza de su gestion.

> Competencias universales.- Es la aplicacion de destrezas a travées de
comportamientos laborales observables, mismas que son iguales para todos
losniveles sin excepcion de jerarquia y se alinean a valores y principios de la
culturaorganizacional, medidos a través de su relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja)
y lafrecuencia de aplicacion. Estos campos son predeterminados en el
FormularioSENRES-EVAL-01.

> Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo.- El trabajo en equipo es el
interés quetiene el servidor para gestionar y cooperar de manera coordinada con
los deméasmiembros del equipo, unidad, o institucion para incrementar los niveles
de eficacia,eficiencia de las tareas encomendadas y generar nuevos

conocimientos yaprendizajes compartidos.
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La iniciativa es la predisposicion para gestionar proactivamente ideas
obtenidas dela realidad del entorno que a la vez impulsan el auto motivacion hacia
el logro deobjetivos.

El liderazgo es la actitud, aptitud, potencial, habilidad comunicacional,
capacidadorganizativa, eficiencia administrativa y responsabilidad que tiene un
servidor. Elpropdsito del lider es desarrollar los talentos y motivar a su equipo de
trabajo paragenerar comunicacion, confianza y compromiso a través del ejemplo y

serviciopara el logro de objetivos comunes”®

3.2.CALIFICACION

"Los jefes inmediatos previo al proceso de evaluacién del desempefio, generaran
mediante entrevista con el evaluado, elespacio de participacion que permita
determinar correctamente las actividades esenciales,procesos, objetivos, planes,
programas Yy proyectos con sus respectivos indicadores ymetas, los
conocimientos, la relevancia de las destrezas de las competencias del puesto
yuniversales, y la relevancia del trabajo en equipo en el formulario SENRES —
EVAL-01,los mismos que deberan estar alineados a los objetivos estratégicos
institucionales.

La valoracion de las calificaciones es determinada por factores que tendran
diferentesponderaciones, que totalizaran la evaluacion en un 100%, pudiendo
alcanzar maximo el

104%, al haber cumplido y adelantado, el funcionario o servidor, con otro u otros
objetivosy metas correspondientes al siguiente periodo de evaluacion. Al final del
periodo deevaluacion le corresponde al responsable de la unidad o proceso
interno (Jefe inmediato)aplicar el formulario SENRES-EVAL- 01 con los siguientes
factores:

1. Evaluacion del desempefio de los funcionarios y servidores en base
aindicadores de gestion del puesto (60%).- El evaluador registra los valores
numéricosde cumplimiento que merece el evaluado en la columna de “cumplidos”,
correspondiente alas actividades, indicadores y metas asignadas a cada puesto
de trabajo. Todos losresultados tienen que ser transformados a porcentajes en la
columna de “% deCumplimiento”

Los porcentajes obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Cumplimiento”

de lasiguiente manera:

8 Art. 13 y 14 Norma técnica del subsistema de evaluacion del desempefio. Registro Oficial Nro. 431
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* 5 cumple entre el 90,5% y el 100% de la meta
» 4 cumple entre el 80,5% y el 90,4% de la meta
« 3 cumple entre el 70,5% y el 80,4% de la meta
» 2 cumple entre el 60,5% al 70,4% de la meta
* 1 cumple igual 0 menos del 60,4% de la meta
Los funcionarios o servidores que, a mas de cumplir con el total de metas y
objetivos asignados al periodo a ser evaluado, cumple y se adelanta con otro u
otros correspondientes al siguiente periodo de evaluacion, obtendra un Unico
puntaje del 4% adicional al “Nivel de Cumplimiento”.
2. Evaluacién de los conocimientos que emplea el funcionario o servidor
en eldesempefio del puesto (8%).- El evaluador registra los parametros del nivel
deconocimientos que el evaluado aplicé para cumplimiento de las actividades
esenciales delpuesto, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos.
Los conocimientos son el conjunto de informacion que se adquiere via educacion
formal, capacitacion, experiencialaboral y la destreza en el andlisis de la
informacion.
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Conocimiento” de
la siguiente manera:
* 5 Sobresaliente
* 4 Muy bueno
* 3 Bueno
» 2 Regular
* 1 Insuficiente.
3. Evaluacién de competencias técnicas del puesto (8%).- El evaluador
registra elnivel de desarrollo de las destrezas del evaluado.
Las destrezas de las competencias técnicas del puesto exigen al funcionario o
servidor undesempefio 6ptimo para la ejecucion de las actividades esenciales del
puesto, procesos,objetivos, planes, programas y proyectos, mismas que se
podran obtener tanto delManual de Clasificacion de Puestos Institucional como
del Manual Genérico de Puestosdel Sector Publico si es el caso.
Las competencias requeridas para el puesto se derivardn de cada actividad
esencial delpuesto, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos, las que
podran seridentificadas o complementadas del catalogo de competencias técnicas

(incluido en el
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indice Ocupacional Genérico del Sector Publico).
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Desarrollo” de
lasiguiente manera:
* 5 Altamente desarrollada
* 4 Desarrollada
» 3 Medianamente desarrollada
» 2 Poco desarrollada
* 1 No desarrollada
4. Evaluacion de competencias universales (8%).- El evaluador registra la
frecuencia deaplicacion de las destrezas del evaluado en el cumplimiento de las
actividades esencialesdel puesto, mismas que contribuyen a consolidar el entorno
de la organizacion. Es elpotencial de un individuo para ejecutar acciones comunes
a todos los puestos yadecuarse a los principios, valores y normas internas.
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Frecuencia de Aplicacion”
de lasiguiente manera:
* 5 Siempre
* 4 Frecuentemente
» 3 Alguna vez
» 2 Rara vez
* 1 Nunca.
5. Evaluacion del trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo (16%).- El
evaluador registrala frecuencia de aplicacion del trabajo en equipo, iniciativa y
liderazgo del evaluado en elcumplimiento de las actividades esenciales del
puesto, procesos, objetivos, planes,programas y proyectos, mismas que
contribuyen a realizar labores en equipo y acompartir los conocimientos entre los
miembros de la organizacion.
El trabajo en equipo e iniciativa son comportamientos conductuales observables
en laslabores, y son considerados en la evaluacion de todos los puestos de la
organizacion sinexcepcion.
Respecto del comportamiento observable de liderazgo, se lo considerara
exclusivamenteen la evaluacion de desempefio de quienes tengan servidores
subordinados bajo suresponsabilidad de gestion (solo a estos puestos se los
considerara para utilizar el campode liderazgo determinado en el formulario
SENRES-EVAL-01).
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Si se utilizan los tres campos: trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo,
estos tienen unavaloraciéon de 5,33% cada uno.
Si se utilizan solo los dos campos: trabajo en equipo e iniciativa, estos tienen
unavaloracion de 8% cada uno.
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Frecuencia de Aplicacion”
de lasiguiente manera:
« 5 Siempre
* 4 Frecuentemente
» 3 Alguna vez
* 2 Rara vez
* 1 Nunca.
6. Evaluacion por parte del funcionario, servidor o ciudadano.- Por cada
queja contraun servidor publico se reducira un 4% de su calificacion total. Se
considerara s6lo unaqueja (la de mayor incidencia), por parte de una misma
persona, siempre que los hechossobre los cuales se sustenta, sean verificados
por la UATH institucional, que la recibir4 através del formulario SENRES-EVAL-02
y que la UATH lo hara constar en el formularioSENRESEVAL- 01.
El porcentaje maximo de incidencia en el resultado total del servidor en un mismo
periodo de evaluacién sera del 24% cuando provenga de varios ciudadanos (4%
c/u), para lo cual se considerara la sumatoria de las quejas presentadas a través
del formulario SENRES-EVAL-02.
Este formulario es valido para la evaluacion del desempefio los doce meses del
afo. Tendra incidencia en la evaluacion del servidor soélo en caso de ser llenado
cumpliendo con todos sus requisitos, caso contrario este formulario servira
Unicamente para aplicar los correctivos necesarios sin incidir en la respectiva
evaluacién del funcionario o servidor™
Le corresponde a las UATH procesar y analizar los resultados de las
evaluaciones, elaborar el “Informe deEvaluacion del Desempefio”, en el formulario
SENRES-EVAL-03 y entregar losresultados cualitativos y cuantitativos de la
evaluacion a la maxima autoridad.
Las escalas de evaluacion de losresultados de la gestion y desempefio

organizacional seran las siguientes:

9Art. 17 y 18 Norma técnica del subsistema de evaluacién del desempefio. Registro Oficial Nro. 431
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a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas;
desemperio alto, calificacion que es igual o superior al 90.5%.
b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas; desempefio
mejor a lo esperado, calificacion que esta comprendida entre el 80.5% y 90.4%.
c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad; desempefio
esperado, calificacion que estd comprendida entre el 70.5% y 80.4%.
d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de
productividad; desempefio bajo lo esperado, calificacion que esta comprendida
entre el 60.5% y 70.4%; vy,
e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto;
desempefio muy bajo a lo esperado, calificacion igual o inferior al 60.4%.
La evaluacién la efectuard el jefe inmediato y serd revisada y aprobadapor el
inmediato superior institucional o la autoridad nominadora previa a lanotificacion
de la o el servidor.
Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora oservidor
evaluado, en un plazo de ocho dias contados a partir de la culminaciénde la
obtencion de resultados; y, de ser el caso, la recalificacion en un plazode 5 dias,
en caso de que haya sido solicitada por escrito y fundamentadamente.
El proceso de recalificacion serd realizado por un Tribunal integrado
conformeestablece el articulo 78 de la LOSEP.
Efectos de la evaluacion.- Los resultados de la evaluacion del desemperio,
cumplimiento de procesos internos, programacion institucional, objetivos y del
servidor publico, constituird uno de los mecanismos para aplicar las politicas de
promocién, reconocimiento, ascenso y cesacion, a través de lacual se procurara
mejorar los niveles de eficiencia y eficacia del serviciopublico. Los efectos de la
evaluacion seran los siguientes:
a) La o el servidor publico que obtenga la calificacién de excelente, muybueno o
satisfactorio, serd considerado para la aplicacion de politicas depromocion,
reconocimiento, ascensos dentro de la carrera del servicio publico yestimulos que
contempla la LOSEP, este Reglamento General y la Norma que para elefecto se
expida;
b) La o el servidor que obtenga la calificacion de regular, volvera a serevaluado en
el plazo de tres meses; de obtener la misma calificacion, seradestituido de su

puesto, previo el sumario administrativo que se efectuara demanera inmediata; vy,
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c) Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacionde
insuficiente, se seqguira el siguiente procedimiento:
1.- Obligatoriamente se realizara una segunda evaluacién en el plazo detres
meses calendario, contados a partir de la notificacién a la servidora oservidor, del
resultado de la primera evaluacion;
2.- En el caso de que la o el servidor por segunda ocasion consecutiva obtuviere
una calificacion de insuficiente, sera destituido previo el respectivo sumario
administrativo de conformidad con lo establecido en el literal m) delarticulo 48 de
la LOSEP;“haber obtenido la calificacion de insuficiente en el proceso de
evaluacion del desempefio, por segunda vez consecutiva”. Si en este caso se
obtuviere una calificacion deregular se aplicara lo establecido en el articulo 80 de
la LOSEP;
3.- En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez lacalificacion
de insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los tresmeses, por segunda
ocasion la o el servidor obtuviere una calificacion deregular se estard a lo
establecido en el articulo 80 segundo inciso de la LOSEP; “la servidora o servidor
publico que obtuviere la calificacion de regular, serd nuevamente evaluado en el
plazo de tres meses y si huevamente mereciere la calificacion de regular, dara
lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
administrativo que se efectuara de manera inmediata. Posteriores evaluaciones
deberan observar el mismo procedimiento;y,
4.- En el caso de que en la segunda evaluacion la o el servidor obtuviereuna
calificacion de satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicara laevaluacion

del desempefio por el tiempo que faltare del periodo de evaluaciénvigente.

3.3.APLICACION

Para que la evaluaciéon del desempefio sea objetiva, tiene que basarse en
indicadores de desempeiio, la conducta laborar debe estar orientada hacia el
logro y los resultados de la institucién, conforme la mision y vision de ellas y
conforme a la planificacion que se haya establecido. La participacion de la
conducta laboral puede ser directa cuando se trata de actividades operativas o
puede ser indirecta cuando se trata de actividades de apoyo.

Para la evaluacion cuantitativa del desempefio se puede optar por diferentes

métodos establecidos por la institucion, uno de ellos puede considerar:
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- Actividades asignadas al servidor en volumenes de trabajo o numero
de productos, o;

— Actividades cumplidas con valores absolutos y relativos.
Para la evaluacion cualitativa las instituciones tienen sus propios métodos
tradicionales otras veces no, el problema radica en el subjetivismo, lo que en la
practica puede originar dificultades al momento de evaluar.
A continuacién elaboramos una tabla que resume el contenido del formulario
SENRES-EVAL-01 para la aplicacion de la evaluacién del desempefio de los

funcionarios del GAD Municipal de San Fernando.

FACTOR DE | CARACTERISTICAS FACTOR DE
EVALUACION CALIFICACION
Indicadores de gestion | Describe el cumplimiento de las 60%

de puesto actividades esenciales del puesto.

Conocimientos Se refiere a los conocimientos asociados 8%

con la educacién formal.

Competencias técnicas | Estan referidas a las destrezas a través 8%
del puesto de los comportamientos laborales de
indole técnico, vinculados a un area

ocupacional determinada.

Competencias Es la aplicacion de destrezas, mismas 8%
universales gque son comunes para todos los niveles.
Trabajo en equipo, | Se basa en los comportamientos 16%
iniciativa y liderazgo observables para crear un buen clima de

trabajo y espiritu de cooperacion.

Evaluacién del | Se refiere a las quejas contra un servidor (- 0%)
ciudadano publico, informacién que proviene del
formulario SENRES-EVAL-02

Total evaluacion  del 100%

desempefio

En base a los conceptos y descripcion de la normativa, se ilustra como manera
de ejemplo la evaluacion del desempefio aplicado a las actividades del puesto de

Contador General:
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SAN FERNANDO
PERFIL DEL PUESTO
1. DATOS DE IDENTIFICACION
Institucién GAD MUNICIPAL DE SAN FERNANDO
Puesto CONTADORA GENERAL Cadigo
Nivel DE APOYO
2. MISION DEL PUESTO

En base a la normativa debera controlar, supervisar y registrar los movimientos de ingresos, gastos y costos en los reportes contables a
fin de evaluar el ejercicio del presupuesto asignado. Asi mismo participar en la elaboracién de los informes contables presupuestarios y

financieros que le soliciten.

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO
o
N ACTIVIDADES DEL CARGO 10 CEX CME TOTAL
1 Registrar transacciones 5 5 3 20
2 Realizarajustes de cuentas 1 5 5 26
3 Elaborar informes para organismos de control 2 5 3 17
4 Registrar el presupuestoanual 1 5 2 11

10 :
Frecuencia.

11 . . .z
Consecuencia de no aplicacion

2 Grado de dificultad y complejidad
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5 Realizarmodificacionespresupuestarias 1 5 4 21
6 Regular los activosfijos 4 17
7 Realizar el pago de obligaciones tributarias e I.E.S.S. 2 4 3 14
8 Realizar el pago de obligaciones financieras 2 4 2 10
9 Crear archivos para pagos de nomina 2 4 3 14
10 Realizar la reposicion de caja chica 2 3 2 8
11 Asesorar a los diferentes niveles sobre aspectos contables 4 3 3 13
12 Administrar y archivar la documentacion contable 2 2 2 6
13 Participar en la elaboracién de la proforma presupuestaria anual 1 3 5 16
4. CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

ACTIVIDADES ESENCIALES

CONOCIMIENTOS ACADEMICOS

Realizarajustes de cuentas

Elaborar informes para organismos de control

Registrar transacciones

Realizarmodificacionespresupuestarias

Regular los activosfijos

Enlace de cuentas
Andlisisfinanciero
Principioscontables
Presupuestos

Legislaciontributaria
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5. INTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Nivel de instruccion formal Area de conocimiento formal
Universitario C.P.A. CONTABILIDAD
6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Dimensiones de experiencia Detalle
Especificidadde la experiencia En areas / departamentossimilares
Tiempo de experiencia (en afos) 2
7. DESTREZAS TECNICAS (ESPECIFICAS) REQUERIDAS
Relevancia
Destrezas Definicion
Alta Media Baja
. Determinar como debe gastarse el dinero
Manejo de _ _ .
] _ para realizar el trabajo y contabilizar los X
recursosfinancieros
gastos.
Recopilacion de | Conocer como localizar e identificar X
informacion informacion esencial
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Trabajar con material o informacion nueva y
Aprendizajeactivo comprender sus implicaciones 0 X

consecuencias

Utilizar la logica y el andlisis para identificar
Pensamientocritico la fortaleza o debilidad de enfoques o X

proposiciones

. Obtener y cuidar el uso apropiado do
Manejo de _ _ .
_ equipos, locales, accesorios y materiales X
recursosmateriales . . . .
necesarios para realizar ciertos trabajos.

Obtener y cuidar el uso apropiado do
Comprobacion equipos, locales, accesorios y materiales X

necesarios para realizar ciertos trabajos.

Utilizar las matematicas para solucionar

Destrezamatematica X
problemas
8. DESTREZAS / HABILIDADES CONDUCTUALES (GENERALES)
Relevancia
Destrezas Definicion
Alta Media Baja
La capacidad de aplicar reglas generales a
Razonamiento deductive | problemas especificos para lograr respuestas X
l6gicas.
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La capacidad de entender y organizar un

Razonamientomatematico | problema y luego seleccionar un método o X
férmula mateméatica para resolverlo.
» . La capacidad de leer y entender informacion
Comprensidnescrita . . X
e ideas presentadas de manera escrita.
La capacidad de producir numerosas reglas
o . de manera que cada una de ellas diga como
Flexibilidadcategorial . X
agrupar (o combinar) un grupo de cosas de
un modo diferente.
La capacidad de conocer la propia ubicacién
Orientaciénespacial con relacién al entorno, o saber la posicion X
de objetos con relacion a uno mismo.
9. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
o Requerimientos  de | Requerimientos de
Conocimientos / Destrezas » L
seleccion capacitacion
Conocimientos
Enlace de cuentas X
Analisisfinancier X
Principioscontables X
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Presupuestos X
Legislaciontributaria X

Conocimientos / Destrezas

Requerimientos

de

Requerimientos

de

seleccion capacitacion
Instruccion formal
Universitario, C.P.A. CONTABILIDAD X
Conocimientosinformativos / destrezasespecificas
Naturaleza del puesto X
Manejarprogramasinformaticos X
Cursos y seminaries
Manejo del SIG-AME X
Reglamentoslaborales X X
Elaboracion de InformesFinancieros X
Contenido de la experiencia
2 afio(s) En areas / departamentos similares X
Destrezastécnicas y conductuales
Manejo de recursosfinancieros X
Recopilacion de informacién X
Aprendizajeactive X
Pensamientocritic X
Manejo de recursos materials X
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Comprobacion X
Razonamientodeductive X
RazonamientoMatematico X
Comprensionescrita X X
Flexibilidadcategorical X
Orientaciénespecial X
Elaborado Las estudiantes. _
Reformado Revisadopor. Aprobadopor:
Fecha:
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©388 Srtecones FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

Laborakes

| FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE INMEDIATO
DATOS DEL SERVIDOR:

Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado): CHIMBO QUITO GLADIS YOLANDA

Denominacion del Puesto que Desempefa: COMNTADORA GEMERAL

Titulo o profesion: COMNTADOR PUBLICO AUDITOR

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador): DIRECTOR FINAMCIERO

Periodo de Evaluacion (ddimmiaaaa): Desde: | 01/07/2011 ! Hasta: 30/12/2011

EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: 13 Factor: B60%

Meta del
L. . Periodo . % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Evai Cumplidos Cumplimiento | Cumplimiento

{numero)

R 2000 2000 1383 a8 5

TRAMSACCIOMES

REALIZAR AJUSTES DE
CUENTAS

ELABORAR INFORMES
PARA CRGANIZMOS B E E 100 =]
DECONTROL

REGISTRAR EL

1 1 1 0 5
PRESUPUESTO ANUAL
REALIZAR
MODIFICACIONES 4 4 4 o0 =]
PRESUPUESTARIAS
G oS
REGULAR LOS 20 % 12 a0 4

ACTIVCE FLIOS

REALIZAR EL PAGO DE
OBLIGACIONES E E E 00 L]
TRIBUTARIAS EIESS
REALIZAR EL PADD DE
CBLIGACICMES B E E 100 =]
FINANCIERAS
CREAR ARCHIVOS
PARA PAGOS DE E E E 00 L]
NOMINA
REALIZAR LA
REFOEICION DECALA 3 z Z o0 ]
CHICA
ASESCRAR ALOS
DIFERENTES MIVELES 12 g T a8 4
S0OBRE ASPECTOS
ADMINISTRARY
ARCHIWAR L& 12 1 1 00 5
DOCUMENTACION
PARTICIPAR EN LA

ELABORACION DE LA 1 1 1 100 5
PROFORMA
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanto APLICAEL +4% pehd
y cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacion ? i Le] 0
Total Actividades Esenciales: 56.5%
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Total Actividades Esenciales: 56.5%

SR ) . Hivel de
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 5 Factor: 8% ConGehnients
ERLACE DE CUEMTAS Sobresaliente
AMNALISIS FINAMCIERD Muy Bueno
FRINCIFIOS COMTAELES Muy Bueno
PRESUPUESTO Sobresaliente
LEGISLACION TRIEUTARILA Muy Busno

Total Conocimientos: 6.8%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL :
# Competencias: g Factor: &%
PUESTO i ;
= = Mivel de
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable o
esarrollo
WaHejde st a s inaieres Iedia Freparay mansja el presupussto de un proyecto 3 corto Alttamente
plazo. Desarroflada
Fone en marcha personalmente sistemas o practicas que
RedGHIsR ST EsIsH Alta permiten recoger informacion esencial de forma habitual Dessirrods

[ejempla reuniones informales periddicas). Analiza la
informacion recopilada.

Utiliza las matemiticas para realizar calculos de
Dlestreza matematics Media complejidad media. (Ejemplo liquidaciones, conciliaciones |De=arrollada
bancariaz, ete.]

Fealiza pruebas y enzayos de naturaleza complesja para
comprobar 5i un nuewo sistema, equipo o procedimisnto

Camprobacidn Alta b . i 3 : £s
P técnico - administrativo, funcionara correctamente, Desarrollada
Identifica claramente los errores y propone los correctivos
S 3 Comunica informacidn relevante. Organiza la informacidn | Altamente
Expresion oral Media s
para que sea comprensible a los receptores. De=arrollada
: it ¢ Elabora reportes juridicas, técnicos o administrativas Alttamente
Penzamisento critico Media : o T
aplicando el analiziz g la lagica, De=zarrollada
¢ 2 5 Determina las necesidades de recursos materiales de la Altaments
Manejo de recursos materiales Media SRk oy :
institucion y controla el uso de los mismos. De=arrollada
Habilidad analitica  [an&lisis de prioridad, 7 S E :
i { : A Eaja Fresenta datos estadisticos ylo financieros. De=zarrollada
criterio lSgico, sentido comin]
Total Competencias Técnicas del Puesto : 7%
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COMPETENCIAS UNIVERSALES # Competencias: [ Factor: 8%
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :
: ; Fi iad
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable Joiringt
plicacion
Fealiza trabajos de investigacion que comparte con sus
compafieros. Comparte sus conocimientos y experienciaz i 0
S N A £ actuando como agente de cambio y propagadar de nuevas Frecuentemente
ideas y tecnologi as.
Identifica las razanes que mativan determinadas
COMNOCIMIEMTOS DEL ENTORMD Alts comportamientas en los grupos de trabajo, los problemas e
ORGAMIZACIONAL de tondao de laz unidades o procesos, oportunidades o TEEI I,
fuerzaz de poder qus oz afectan,
Conztruye relaciones, tanta dentro comao fuera de la
3 inztitucion que le proveen informacidn, Establece un s
REAGILESELMAN S Ui ambiente cordial con perzonas desconocidas, desde el Siempre
primer encuentro,
Modifica las acciones para rezponder aloz cambios
ACTITUD AL CAMEID Alta organizacionales o de prionidades. Fropone mejoras para | Frecuentemente
la organizacin,
Madifica los métodas de trabajo para consequir mejoras.
ORIEMTACION & LOS RESULTADDS Media Hizhila para lograr § superar niveles de desempefio y plazoz | Siempre
establecidos.
OFIENTACIAN DE SERMVICID [Wedia Identifiza laz necesidades del usuariainterna o externo Frecuentements
Total Competencias Universales:|  6.6%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
- Fi iad
DESCRIPCION | RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE ';:;;:::;gn'-‘
Crea unbuen clima de trabajo y espitity de cooperacidn, Fesuelve los conflictos que se pusdan
TRABAJOEN EQUIPD Blea praducir dentro del equipa. Se considera que e un referente en el manejo de equipos de trabajo. | Siempre
Fromueve el trabajo en equipo con otras areas de la organizacian,
Se adelanta y se prepara para los acontecimientos gue pueden ocurir en el corto plazo. Crea
IMICIATIY A, Media opaortunidades o minimiza problemas potenciales. Aplica distintas formas de trabajo conuna  {Frecuentements
vizidn de mediana plaza.
LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, S0L0 PARA QUIENES TENGAN SERYIDORES SUBORDINADOS BAJO SU
RESPONSABILIDAD DE GESTION.
Mediano dezarrollo de los talentos y mativacian en su equipo de trabajo para generar
LIDERAZGD Media cOMmURicacion, confianza y compramiso a traves del sjsmpla y servicio
para el logro de objetivos comunes.
Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 14%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):
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QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL-02
Nombre de la
. Ho. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
PR HESCHIECON FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPENO | REDUCCION
realiza la queja
TOTAL: 0
RESULTADO DE LA EVALUACION
. CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestidn del puesto 56,5
Conocimientos 6.8
Competencias técnicas del puesto 7.0
Competencias Universales 6.6
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 14,0
Evaluacion del ciudadano | - ) 0.0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 91
EXCELENTE: DESEMPENO ALTO
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): |
CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de fa norma de Evaluacion del Desempefio.
FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato
CIRECTOR FINAMCIERO
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FORMULARIO MRL-EVAL-03
INFORME DE EVALUACION DEL DESEMPENO

©00@ WVinistio
©® @@ deReiaciones
Laborales

Nombre de la Institucion : GAD MUNICIPAL DE SAN FERNANDO
Periodo de Evaluacion: Desde (01/08/2011) :

Fecha : 30 de enero de 2012

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Hasta (30/12/2011):

i CALIFICACION
CEDULA ; CALIFICACION .
DENOMINACION DEL CALIFICACION ESCALA DE
APELLIDOS NOMBRES DE UNIDAD CIUDAD DEL JEFE .
DEL PUESTO CIUDADANO TOTAL (%) CALIFICACION
IDENTIDAD INMEDIATO (%)
(- %)
Contadora Contabilidad | San
Chimbo Gladys General Fernando 91% 0% 91% | Exelente
0% 0% 0%

1.- Todo servidor que en la escala de calificacion tenga un resultado de REGULAR se debera proceder acorde a lo que dispone la

norma de Evaluacion del Desempefio.

2.- Para todo servidor que en la escala de calificacion tenga un resultado de

respectivo sumario administrativo.

INSUFICIENTE, se debera proceder a realizar el

En este caso la funcionaria obtiene la calificacion de excelente, sera considerada para la aplicacion de politicas de promocion,

reconocimiento, estimulos y ascensos dentro de la carrera de servicio publico, (priorizando al mejor calificado en la evaluacion del

desempefo)
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. CONCLUSIONES

La naturaleza humana introduce una especial complejidad en el manejo de las
organizaciones, por esta razon la administracidon de recursos humanos debe
poseer suficientes habilidades y conocimientos para la conduccién exitosa de este
recurso a través de la implementacion de las actividades necesarias para
seleccionar, mantener motivado a su personal, evaluando su actuacion.

En el mes de enero del presente afio el GAD Municipal de San Fernando crea la
Unidad de Talento Humano, que se encuentra desarrollando todos los
instrumentos necesarios para establecer adecuados procesos que permitan
eldesarrollo 6ptimo de los colaboradores municipales, a través del sistema
integrado de desarrollo del talento humano del servicio publico que esta
conformado por los subsistemas de planificacion del talento humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desempefio.

El desarrollo efectivo de la evaluacion del desempefio debe ser de alta prioridad
para la Unidad de Administracion de Talento Humano administrativo, teniendo en
cuenta que éste no es un fin sino un medio que ayuda a alcanzar el mejor nivel de
desemperio de los funcionarios del Municipio. El éxito de este proceso dependera
mucho del personal y de los jefes departamentales que permitan identificar

aguellos puntos fuertes y débiles que se presenten.

4.2. RECOMENDACIONES
El GAD Municipal de San Fernando debe apresurar la implementacion de todos

los subsistemas del talento humano, ya que a mas de ser un requerimiento del
Ministerio de Relaciones Laborales su implementacion ayudara al mejorar el
desempefio de los funcionarios publicos.

Se recomienda que al considerar el recurso humano como factor decisivo y un
activo importante se deben implementar politicas bien definidas de evaluacion del
desempenfio para detectar las fallas que se presenten en el seno de la Institucion,
con el fin de lograr cambios favorables en su estructura y funcionamiento. La

aplicacién de la evaluacion de desempefio nos ayudara entonces a identificar
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debilidades en las funciones desempefadas por los servidores publicos y

potenciar su rendimiento, a través de un plan de capacitacion anual.

Se recomienda también aplicar mecanismos de auto evaluacion por parte de los
funcionarios a través de formularios de facil compresibn como los test por
ejemplo, mismos que serviran para ser analizados en conjunto con su superior
para tomar medidas correctivas para un mejor desempenio.

Entonces, es importante expresar que la evaluacién del desempefio juega un
papel fundamental en las Instituciones Publicas ya que a través de ella se puede
determinar cuél es personal mas competente para ejercer las actividades

inherentes a los cargos.
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12 edicién, 222 reimpresion, editorial CECSA, México, 1999.

e Mondey, R. Wayne y Noe, Robert M., Administracion de recursos

humanos, 62 edicion, editorial Prentice Hall, México, 1997.
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ANEXOS

SENRES

FORMULARIO SENRES-EVAL-02 [N

evaluacion del desempeno, tramites o serviclos de los

Servidores Publicos (lea todo el documento)
1 Suopinite e imporiznks pars majorar s sanico gua brinda esia nstfmacon.
I Para qua asts Soc uments terds vallder, o obligainno qua Bans indos ios mpas
I Slusted no lkans focdos ios Empos, SU sugamnca terd tomadaen conskdai=cion pano no afectzrd an
|3 svabazion dol Servidon

E ciudadane, servidor publics interno o externo, emite a través de este formwulario uma:

Denuncia L] I]uejal:l Sugerendal:l
DESEMPENC DEL SERVIDOR O FUNCIONARIO
Miodheo Diggcripoidn L D
Wal trato iz fus condial o ke FTespatd
Servico

I e Dmeoia an kos rasmiees O pebraid 3 de oCuma s

Inaicionia on Iniabilidad, Taita da conocimienios O no aiander 3 k2 peticidn o
O e i | sodC o Ok clucdidEineD

Oires, dascriba

Circunstancias, tiempo y lugar en que ocurrieron los presuntos
hechos irregulares que motivan la denunda o queja. 5i se trata de
una sugerencia, también puede usar este campao,

Facha da hos sucasos:

Lisggir @n QUi Bs heschi s DOUTionon:
Erawn descripiin

Hombre's ¥ cargo's delios servidor'ss pablicn's que comstieron las presonias irrequlzrnidade:

Momizes's y Azsaliidos delfos funcionaio/s Inculpsdo.s:

AUTORAS: Marcia Romero V. - Melchora Romero V. 47



‘:}" UNIVERSIDAD DE CUENCA

Cargals delios. BnCnaric's IRcuIpeda/s:

D qud manars prefans sr contactzdo
Dirccion de commpondench OPOONAL)

Takdono conwancional wo celular

E-miall [DFOOMAL)
Opce [OFCIOMAL)

;DESEA QUIEESTA QUEIA AFLIGUE CON MENOS
mnumﬂn@.mrﬁﬂnm s NO[]

Es imprescindible que se contacte con el Mirector de Recursos Humanos
(o su delegado) de [a Instituckén en que estd presentando la denandia o qeeja;

&n as0 de contar con documentos que |a respalden,
presente folodmplas de los mismos.

Bioembray Apsalioo dal dudedanca ooy bpail i oa mbendre <o b Lni el o e Hamancs | L

Rima Irerssagt ¥ da o dal eechos
W 26 Lol 20 L |
a3 vas [k & feaTTilan, k! paE:
m‘m mmdmm q:
!L: Elmmmun-l.rr htﬂﬁ
n::nl.nd.

R demncta & gk, e o csl i &l
I 7 e a3 direcan e mm i m1“u-'::l: — poard

EN 250 o [ denundia, Uela O SUGERNCa DFRSponda 2 un rabajador ampaRdn por un conimsbs
e tivg, s5ie dorumanto no splk=iE pana 3 evaluacitn del desemps o, sin smbangs, sarkiura
BiTamienia [us PO sor il on conconsnca oo b qud estipule el Codigo da Trasajo y al

FESPECTNG CONAGEC ColDCHvD, 5| 0 ol Can
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(S
CATALOGO DE COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO
DESTREZA RELEVANCIA DEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
HABILIDAD ALTA MEDIA BAJA
Sugerir cambios en un
Analisis de Identificar el sistema de control requerido por una programa_qle Seleccionar un equipo
iy . . computacion para que .
operaciones nueva unidad organizacional . para la oficina
Su uso resulte mas
facil al usuario.

Comprensionescrita

Lee y comprende documentos de alta complejidad.
Elabora propuestas de solucion o mejoramiento
sobre la base del nivel de comprension

Lee y comprende
documentos de
complejidad media, y
posteriormente
presenta informes.

Lee y comprende la
informacion sencilla
gue se le presenta en
forma escrita y realiza
las acciones
pertinentes que indican
el nivel de
comprension.

Comprension oral

Comprende las ideas presentadas en forma oral en
las reuniones de trabajo y desarrolla propuestas en
base a los requerimientos.

Escucha y comprende
los requerimientos del
usuario internos y
externos y elabora
informes.

Escucha y comprende
la informacién o
disposiciones que se le
provee y realiza las
acciones pertinentes
para el cumplimiento.

Comprobacion

Realiza pruebas y ensayos de naturaleza compleja
para comprobar si un nuevo sistema, equipo o
procedimiento técnico - administrativo, funcionara
correctamente. ldentificaclaramente los errores y
propone los correctivos

Enciende maquinas o
equipos por primera
vez para verificar su
funcionamiento.
Constata la calidad de

Verifica el
funcionamiento de
maquinas o equipos,
frecuentemente.
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los productos.

Desarrollo estratégico
de los recursos
humanos

Realiza una proyeccion de posibles necesidades de
recursos humanos considerando distintos escenarios
a largo plazo. Tiene un papel activo en la definicion
de las politicas en funcién del analisis estratégico.

Utiliza herramientas
existentes o nuevas
en la organizacion
para el desarrollo de
los colaboradores en
funcion de las
estrategias de la
organizacion.
Promueveacciones de
desarrollo.

Aplica las
herramientas de
desarrollo disponibles.
Define acciones para
el desarrollo de las
competencias criticas.
Esporadicamentehace
un seguimiento de
lasmismas.

Destrezamatematica

Desarrolla un modelo matematico para simular y
resolver problemas.

Utiliza las
matematicas para
realizar célculos de
complejidad media.
(Ejemploliquidaciones,
conciliacionesbancaria
S, etc.)

Contar dinero para
entregar cambios.

Deteccidn de averias

Detecta fallas en sistemas o equipos de alta
complejidad de operacion como por ejemplo,
depurar el cédigo de control de un nuevo sistema
operativo.

Identifica el circuito
causante de una falla
eléctrica o de equipos
o sistemas de
operacion compleja.

Busca la fuente que
ocasiona errores en la
operacion de
maquinas, automoviles
y otros equipos de
operacion sencilla.

Disefio de tecnologia

Creanuevatecnologia.

Disefa los
mecanismos de
implementacion de
nuevas tecnologias
que permiten mejorar
la gestion de la
organizacion.

Redisefa el portal
Web institucional, base
de datos y otros para
mejorar el acceso a la
informacion.
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Expresidnescrita

Escribir documentos de complejidad alta, donde se
establezcan parametros que tengan impacto directo
sobre el funcionamiento de una organizacion,
proyectos u otros. Ejemplo (Informes de
procesoslegales, técnicos, administrativos)

Escribir documentos
de mediana
complejidad, ejemplo
(oficios, circulares)

Escribir documentos
sencillos en forma
clara y concisa.
Ejemplo (memorando)

Expresion oral

Expone programas, proyectos y otros ante las
autoridades y personal de otras instituciones.

Comunica informacién
relevante. Organiza la
informacion para que
sea comprensible a
los receptores.

Comunica en forma
clara y oportuna
informacion sencilla.

Generacion de ideas

Desarrolla planes, programas o proyectos
alternativos para solucionar problemas estratégicos
organizacionales.

Desarrolla estrategias
para la optimizacion
de los recursos
humanos, materiales y

Encuentra
procedimientos
alternativos para
apoyar en la entrega
de productos o

Habilidad analitica
(analisis de prioridad,
criterio l6gico, sentido
comun)

Realiza analisis I6gicos para identificar los
problemas fundamentales de la organizacion.

econdmicos. servicios a los
usuarios.

Reconoce la

informacion

significativa, busca y
coordina los datos
relevantes para el
desarrollo de
programas y
proyectos.

Presenta datos
estadisticos y/o
financieros.

Identificacion de
problemas

Identifica los problemas que impiden el cumplimiento
de los objetivos y metas planteados en el plan
operativo institucional y redefine las estrategias.

Identifica los
problemas en la
entrega de los
productos o servicios
gue genera la unidad
0 proceso

Compara informacion
sencilla para identificar
problemas.

Inspeccion de
productos o servicios

Establece procedimientos de control de calidad para
los productos o servicios que genera la institucion.

Realiza el control de
calidad de los

Chequea el borrador
de un documento para
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informes técnicos, detectar errores
legales o mecanograficos.
administrativos para
detectar errores.

Incluyeproponerajuste
S.
o . Instala piezas sencillas
., Instala maquinarias, programas y equipos de alta Instala cableados y N
Instalacion . . . de maquinarias,
complejidad. equipos sencillos. .
equipos y otros.
Instruye sobre
o Instruye a un
procedimientos ~
. ~ e compafiero sobre la
. Capacita a los colaboradores y comparieros de la técnicos, legales o
Instruccion forma de operar un

institucion

administrativos a los
compairieros de la
unidad o proceso.

programa de
computacion.

Juicio y toma de

Toma decisiones de complejidad alta sobre la base
de la mision y objetivos de la institucion, y de la

Toma decisiones de
complejidad media
sobre la base de sus
conocimientos, de los
productos o servicios

Toma decisiones de
complejidad baja, las
situaciones que se
presentan permiten

recursosfinancieros

institucion o de un proyecto a largo plazo.
Incluyegestionar el financiamientonecesario.

proyecto a corto
plazo.

decisiones satisfaccion del problema del usuario. Idea :
) - T de la unidad o comparar patrones de
soluciones a problematicasfuturas de la institucion. .
proceso hechos ocurridos con
organizacional, y de la | anterioridad.
experiencia previa.
. Utiliza dinero de caja
- Prepara y maneja el : -
. Planifica y aprueba el presupuesto anual de una chica para adquirir
Manejo de presupuesto de un

suministros de oficina
y lleva un registro de
los gastos.

Manejo de
recursosmateriales

EvalUa los contratos de provision de recursos
materiales para la institucion.

Determina las
necesidades de
recursos materiales
de la institucion y

Provee y maneja
recursos materiales
para las distintas
unidades 0 procesos
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controla el uso de los
mismos.

organizacionales, asi
como para
determinados eventos.

Mantenimiento de
equipos

Implementa programas de mantenimiento preventivo
y correctivo. Determina el tipo de mantenimiento
gue requieren los equipos informaticos, maquinarias

y otros de las unidades o procesos organizacionales.

Depura y actualiza el
software de los
equipos informaticos.
Incluye despejar las
partes moviles de los
equipos informéticos,
maquinarias y otros.

Realiza la limpieza de
equipos
computarizados,
fotocopiadoras y otros
equipos.

Monitoreo y control

Desarrolla mecanismos de monitoreo y control de la
eficiencia, eficacia y productividad organizacional.

Monitorea el progreso
de los planes y
proyectos de la unidad
administrativa y
asegura el
cumplimiento de los
Mismos.

Analiza 'y
corrigedocumentos.

Organizacion de la
informacion

Define niveles de informacion para la gestion de una
unidad o proceso.

Clasifica y captura
informacion técnica
para consolidarlos.

Clasifica documentos
para su registro.

Organizacion de

Disefia o redisefia la estructura, los procesos
organizacionales y las atribuciones y

Disefa o redisefa los
procesos de
elaboracién de los
productos o servicios

Identifica el flujo de
trabajo. Propone
cambios para agilitar

Orientacion /
asesoramiento

Asesora a las autoridades de la institucion en
materia de su competencia, generando politicas y
estrategias que permitan tomar decisiones
acertadas.

equipos de trabajo
para el desarrollo de
planes, programas y
otros.

sistemas responsabilidades de los puestos de trabajo. gue generan las las actividades
unidades laborales.
organizacionales.
Ofrece guias a Orienta a un

compafiero en la forma
de realizar ciertas
actividades de
complejidad baja.
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Pensamientoanalitico

Realiza analisis extremadamente complejos,
organizando y secuenciando un problema o
situacion, estableciendo causas de hecho, o varias
consecuencias de accion.

Establece relaciones
causales sencillas
para descomponer
los problemas o
situaciones en partes.
Identifica los pros 'y
los contras de las
decisiones.

Realiza una lista de
asuntos a tratar
asignando un orden o
prioridad
determinados.
Estableceprioridades
en
lasactividadesquerealiz
a.

Pensamiento
conceptual

Desarrolla conceptos nuevos para solucionar
conflictos o para el desarrollo de proyectos, planes
organizacionales y otros. Hace que las situaciones o
ideas complejas estén claras, sean simples y
comprensibles. Integra ideas, datos clave y
observaciones, presentandolos en forma clara y util.

Analiza situaciones
presentes utilizando
los conocimientos
tedricos o adquiridos
con la experiencia.
Utiliza y adapta los
conceptos o principios
adquiridos para
solucionar problemas
en la ejecuciéon de
programas, proyectos
y otros.

Utiliza conceptos
bésicos, sentido
comuny las
experiencias vividas en
la solucion de
problemas inherentes
al desarrollo de las
actividades del puesto.

Pensamientocritico

Analiza, determinay cuestiona la viabilidad de
aplicacion de leyes, reglamentos, normas, sistemas
y otros, aplicando la logica.

Elabora reportes
juridicos, técnicos o
administrativos
aplicando el analisis y
la l6gica.

Discrimina y prioriza
entre las actividades
asignadas aplicando la
l6gica.

Pensamientoestratégi
co

Comprende rapidamente los cambios del entorno,
las oportunidades, amenazas, fortalezas y
debilidades de su organizacion / unidad o proceso/
proyecto y establece directrices estratégicas para la
aprobacion de planes, programas y otros.

Comprende los
cambios del entorno y
esta en la capacidad
de proponer planes y
programas de
mejoramiento
continuo.

Puede adecuarse a los
cambios y participa en
el desarrollo de planes
y programas de
mejoramiento
continuo.
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Percepcion de
sistemas y entorno

Identifica la manera en como un cambio de leyes o
de situaciones distintas afectara a la organizacion.

Identifica situaciones
gue pueden alterar el
desenvolvimiento
normal de los
colaboradores de una
unidad o proceso
organizacional.
Implica la habilidad de
observar y aprovechar
los comportamientos
de los colaboradores y

Identifica cobmo una
discusion entre los
miembros de un
equipo de trabajo
podria alterar el trabajo
del dia.

Planificacion y gestion

Anticipa los puntos criticos de una situacion o
problema, desarrollando estrategias a largo plazo,
acciones de control, mecanismos de coordinacion y
verificando informacion para la aprobacion de
diferentes proyectos, programas y otros. Escapaz
de
administrarsimultaneamentediversosproyectoscompl
ejos.

comparieros.

Es capaz de Establece objetivos y
ini plazos para la

administrar

simultdneamente
diversos proyectos de
complejidad media,
estableciendo
estrategias de corto y
mediano plazo,
mecanismos de
coordinacion y control
de la informacion.

realizacion de las
tareas o actividades,
define prioridades,
controlando la calidad
del trabajo y
verificando la
informacion para
asegurarse de que se
han ejecutado las
acciones previstas.

Recopilacion de
informacion

Pone en marcha personalmente sistemas o practicas
que permiten recoger informacion esencial de forma
habitual (ejemplo reuniones informales periddicas).
Analiza la informacionrecopilada.

Realiza un trabajo
sistematico en un
determinado lapso de
tiempo para obtener la
méxima y mejor
informacion posible de
todas las fuentes
disponibles.

Busca informacion con
un objetivo concreto a
través de preguntas
rutinarias.
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*883 %o FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado): VELASQUEZ QUIRIDUMBAY JULIO
nominacién del Puesto que Desempefia: TECNICO DE PLANIFICACION
ftulo o profesién: ARQUITECTO
Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluadar) DIRECTOR DE PLANIFICACION
Hasta: 30/12/2011

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa): 01/08/2011

INDICADORES DE GES DEL PUESTO: # Actividades: 10 Factor: 60%
Meta del

Periodo
Descripcién de Actividades Indicador Eialiad Cumplidos

{nimero)

% de Nivel de
Cumplimiento | Cumplimiento

CONTROLAR LA
EJECUCION DE OBRAS 8 T 6 86 4
EN LOS PLANTELES

EJECUTAR LAS

POLITICAS DEL PLAN DE 1 1 1 100 S
ORDENAMIENTO

FORMULAR EL PLAN
OPERATIVO ANNUAL

MANTENER
INFORMACION 5 5 S5 100 5
URBANISTICA

ELABORAR POLITICAS Y
ESTRATEGIAS PARA LOS 1" 10 9 90 4
DIFERENTES

REALIZAR ESTUDIOS DE

FACTIBILIDAD DE 3 3 3 100 S
PROYECTOS DE

VUJILAR LA ESTABILIDAD
DEL PATRIMONIO 1 1 1 100 5
ARQUITECTONICO
ATENCION A

USUARIOS(LINEA DE 240 220 200 o1 5
FABRICA, APROBACION

EFECTUAR DISENOS
VIALES DE 1 1 0 0 1
DISTRIBUIDORES DE

DISENAR UN SISTEMA
DE NOMENCLATURA DE 1 1 1 100 5
ESPACIOS PUBLICOS
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a los comparieros de la unidad o proceso .

—
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelant6 y APLICAEL + 4 % e DG
cumpli6 con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
- evaluacion ? NO 0
Total Actividades Esenciales: 51%
: 3 Nivel de
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 5 Factor: 8% Frdaleall
DISENO ARQUITECTONICO Sobresaliente
HDISENO URBANO Sobresaliente
PRESUPUESTO Muy Bueno
(CONSTRUCCION Muy Bueno
JPROGRAMAS INFORMATICOS Sobresaliente
Total Conocimientos: 7.2%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL
# Competencias: ] Factor:
'puss'ro e
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
Monitoreo y control Media ‘ Mmm . pr:greso de:s phn.“ b pmz:cfxde 8 tniclact Desarrollada
Es capaz de imults ite diversos proy de
Planificacion y gestion Media jidad media, estableciend i de corto y Altamente
plazo, mecanismos de coordinacién y control de la informacion, | Desarrollada
Identifica los problemas que impiden el cumplimiento de los
Identificacion de problemas Alta objetivos y metas p en el plan operativo institucional y |Desarrollada
redefine las estrategias.
! Realiza una lista de asuntos a tratar asignando un orden o Altaments
Pensamiento analitico Baja  prioridad determinados. Establece prioridades en las actividades
i Desarrollada
que realiza.
Instruccién Media ! y b echion Ieomes 0 Rl Desarrollada
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T : Alta Desarrolla un modelo matematico para simular y resolver Altamente

problemas. Desarrollada
2 7 4 B infor bjeti través

Recopilacién de informacién Baja mnma e aon ot o e Desarrollada

Manejo de recursos financieros Media 1 Py Altamente
repara y maneja el presupuesto de un proyecto a corto plazo . Desurcliada

Provee y maneja recursos materiales para las distintas unidades Alt t

Manejo de recursos materiales Baja O procesos organizacionales, asi como para determinados armente
| svenios. Desarrollada
Total Competencias Técnicas del Puesto ; 7.1%

'COMPETENCIAS UNIVERSALES # Competencias: [ Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable g ': ""“"""“ -

I Realiza trabajos de i tigacion que P con sus

pa . Ci rte sus imi Y experiencias
APRENDIZAJE CONTINUO Alta AL Sl oy T idh Frecuentemente
y tecnologlas.
Utiliza las normas, la cadena de mando y los procedimientos
CONOCE”‘:(E;:E)ZSA(?%N?T_TORNO Baja establecidos para cumplir con sus responsabifidades. Responde Siempre
a los requerimientos explicitos.

Construye relaciones, tanto dentro como fuera de la institucién
RELACIONES HUMANAS Media que le pr i . Establece un ambiente cordial con } Siempre
personas desconocidas, desde el primer encuentro.

Modifica las i para resp alos
ACTITUD AL CAMBIO Alta organizacionales o de prioridades. Propone mejoras para la Frecuentemente
Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Actia
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media para lograr y superar niveles de desempefio y plazos Siempre
establecidos.
D interés en alos ios internos o
ORIENTACION DE SERVICIO Alta con rapid i i te la idad y plantea | Siempre
soluciones adecuadas.
Total Competencias Universales: 7.3%
# P ————— o T e—————
TRABA.JO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
Frecuencia de
DESCRIPCION |RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE prmatarey
Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacién. Resueive los conflictos que se puedan producir
TRABAJO EN EQUIPO Alta dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de equipos de trabajo. Pr el Frecuentemente
trabajo en equipo con otras dreas de la organizacion.
. Se adelanta y se prepara para los ientos que p ocurrir en el corto plazo. Crea oportunidadesi . .
INICIATIVA Media o minimiza probl p 2 Aplica disti P de trabajo con una vision de mediano : Siempre

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE GESTION.

LIDERAZGO

Total ?rabalo en Eguigo, Iniciativa y Liderazgo: 14%
OBSERVACIONES JEFE INMEDIATO {(EN CASO DE QUE LAS TENGA):
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Nombre de la
persona que DESCRIPCION No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
realiza fa queja FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPERO | REDUGCION
TOTAL: 0
CALIFICA!
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestion del puesto 51,0
Conocimientos 7.2
Competencias técnicas del puesto 71
Competencias Universales 7,3
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 14,0
Evaluacion del ciudadano ( - ) 0,0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 86.6
MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): |
CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.
FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato
DIRECTOR DE PLANIFICACION
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