EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SALINAS
CONSIDERANDO

Que, el articulo 227 de la Carta Magna dispone, La administracién publica constituye un
servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracién, descentralizacién, coordinacién, participacion, planificacién, transparencia y
evaluacion.

Que, el articulo 233 de la Constituciéon de la Republica dispone que ninguna servidora ni
servidor piblico estar4 exento de responsabilidades por los actos realizados en el ejercicio de
sus funciones, o por sus omisiones, y seran responsables administrativa, civil y penalmente por
el manejo y administracién de fondos, bienes o recursos publicos;

Que, el articulo 238 de la Constitucién de la Repiblica del Ecuador dispone, que los Gobiernos
Auténomos Descentralizados gozaran de autonomia politica, administrativa y financiera.

Que, el Articulo 5 del Cédigo Orgénico de Organizacién Territorial, Autonomia y
Descentralizacién (COOTAD) establece la autonomia de los gobiernos municipales en los
siguientes términos: “Art.5.-Autonomia.- La autonomia politica, administrativa y financiera de
los gobiernos auténomos descentralizados y regimenes especiales prevista en la Constitucion
comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos-niveles de gobierno para regirse mediante
normas y érganos de gobierno propios, en sus respectivas circunscripciones territoriales, bajo su
responsabilidad, sin intervencién de otro nivel de gobierno y en beneficio de sus habitantes. Esta
autonomia se ejercerd de manera responsable y solidaria. En ningtin caso pondrd en riesgo el
cardcter unitario del Estado y no permitird la secesion del territorio nacional.... /..La autonomia
administrativa consiste en el pleno ejercicio de la facultad de organizacién y de gestién de sus
talentos humanos y recursos materiales para el ejercicio de sus competencias y cumplimiento de
sus atribuciones, en forma directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucién y la ley.”

Que, el articulo 7 del COOTAD otorga a los gobiernos municipales la facultad de dictar sus
propias normas para el ejercicio de sus competencias y actividad administrativa.

Que, la facultad normativa detallada en el parrafo anterior le es otorgada al Concejo Municipal
en los términos del Art. 57 literal a) del COOTAD que dispone: “Art. 57.- Atribuciones del
Concejo Municipal.- Al Concejo Municipal le corresponde: a) El ejercicio de la facultad
normativa en las materias de competencia del gobierno auténomo descentralizado municipal,
mediante la expedicion de ordenanzas cantonales, acuerdos y resoluciones...”

Que, el articulo 60 del COOTAD en su literal d) otorga al Alcalde del cantén la atribucién de
presentar proyectos de ordenanzas al concejo municipal en el &mbito de competencias del
gobierno auténomo descentralizado municipal;

Que, el articulo 354 del COOTAD dispone, que los Gobiernos Auténomos Descentralizados
mediante ordenanza, podran regular la administracién del talento humano.

Que, el articulo 2 de la Ley Organica del Servicio Pliblico establece que el servicio ptblico tiene
por objeto propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
piblicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia y calidad.

Que, el articulo 53 de la LOSEP dispone, que el Sistema Integrado de Desarrollo del Talento
Humano, es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a impulsar
las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos, con el fin
de desarrollar su potencial.



Que, el articulo 54 de la LOSEP determina, que uno de los componentes del Sistema integrado
de desarrollo del talento humano es la evaluacién de desemperio.

Que, el capitulo VI del titulo V de la LOSEP, establece la normativa general respecto al
Subsistema de Evaluacién de Desempefio, lo cual guarda concordancia con el capitulo VII del
titulo IV del Reglamento General de la LOSEP.

Que, es necesario adecuar la normativa dispuesta en la LOSEP a la realidad institucional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Salinas; y,

En ejercicio de la facultad que le confiere el articulo 238 de la Constitucién de la Republica y
articulo 57 literal a) del COOTAD:

EXPIDE

LA ORDENANZA QUE ESTABLECE LA NORMATIVA INTERNA PARA LA EVALUACION DE
DESEMPENO DE LOS SERVIDORES Y OBREROS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS

CAPITULO I
DEL OBJETO Y AMBITO

Art. 1.- Objetivo.- Esta normativa tiene por objeto establecer las politicas, normas,
procedimientos e instrumentos de caracter técnico y operativo que permitan al GAD Municipal
de Salinas medir y mejorar el desempefio organizacional de las competencias del talento
humano en el ejercicio de las actividades y tareas de su puesto.

Art. 2.- Ambito de aplicacion.- Se aplicard a todos los servidores ptiblicos y obreros, de
nombramiento o de contrato del GAD Municipal de Salinas.

CAPITULO II
DEL CONCEPTO, FINES Y PRINCIPIOS

Art. 3.- De la evaluacién del desempefio.- La evaluacién es un conjunto de métodos,
procedimientos, programados y continuos, basados en la comparacién de los resultados
alcanzados por el servidor (a) y obrero (a), con los resultados esperados y previamente
establecidos por la Direccion de Talento Humano, con parametros y objetivos acorde a las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto. La aplicacién de la evaluacién se la realizara
con la participacién entre el evaluado y el Jefe directo.

Art. 4.- Fines y principio de la evaluacién del desempefio.- Se efectuard para alcanzar los
siguientes fines:

e Fomentar la eficacia y eficiencia de los servidores y obreros en su puesto de trabajo,
estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribucién al logro de los
objetivos y estrategias institucionales;

e Considerar los resultados de la evaluacién del desempefio para establecer los efectos
determinados en la ley y los reglamentos internos;

e Establecer el plan de capacitaciéon y desarrollo de competencias de los servidores y
obreros.

e Conceder estimulos acorde a la ley y establecer los pardmetros para ascensos y
cesacién de funciones.



En el proceso de la evaluacion del desempeiio se observaran los siguientes principios:

>

Relevancia.- Los resultados de la evaluacion del desempefio seran considerados como
datos significativos para la definicién de los objetivos operativos y para la identificacion
de indicadores que reflejen confiablemente los cambios producidos y el aporte del
servidor y obrero al GAD Municipal;

Equidad.- Evaluar el rendimiento del servidor y obrero sobre la base del formulario
respectivo, para lo cual se debe interrelacionar los resultados esperados en cada
Direccion, procediendo con igualdad, justicia, imparcialidad y objetividad;
Confiabilidad.- Los resultados de la evaluacién del desempefio deberan reflejar la
realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, lo cumplido por el servidor (a) y
obrero (a), en relacién con los resultados esperados de los procesos internos de la
Unidad y de la Institucidn;

Confidencialidad.- Manejar con reserva la informacién resultante del proceso, de modo
que tenga conocimiento exclusivamente quien esté autorizado a conocerla;
Consecuencia.- El proceso derivaré politicas que tendran incidencia en la vida funcional
Del GADM de Salinas, en los procesos internos y en el desarrollo de la productividad del
servidor (a) y obrero (a).

Para efectuar este proceso la Direccién de Talento Humano utilizara los formularios y otros
documentos, con la informacién especifica para cada puesto que debera ser tomado del Manual
de Clasificacién y Descripcién de Puestos, del Manual de Politicas, Procesos, Procedimientos y
Productos y de sus indicadores, de los estandares desarrollados para medir el rendimiento
entre otros aspectos.

Art. 5.-

CAPITULO III
ADMINISTRACION DEL PROCESO Y RESPONSABLES

Administracion.- Le corresponde al Alcalde:

a) Aprobar y disponer la aplicacién del Proceso de Evaluacién de Desempeno
elaborado por la Direccién de Talento Humano, a través de la Direccion
Administrativa;

b) Aprobar y disponer la implementacién del plan de capacitacién para el desarrollo

de sus competencias, de acuerdo a las necesidades detectadas en el proceso de
evaluacién.

Art. 6.- De las Atribuciones y Responsabilidades.- La Direccion de Talento Humano es el
organismo rector del Proceso de Evaluacién de Desempefio y tendra las siguientes atribuciones
y responsabilidades:

1)

2)
3)

4)

5)

Cumplir y hacer cumplir la Constitucién, leyes y reglamentos, en lo relativo al Proceso
de Evaluacién de Desempefio;

Dirigir la aplicacién del Proceso de manera desconcentrada;

Controlar y evaluar la correcta aplicacién del proceso en todas las Direcciones y
Jefaturas;

Capacitar y asesorar técnicamente a las Direcciones y servidores (a) y obrero (a) en
esta materia y absolver consultas respecto de la aplicacion de esta normativa;

Difundir a todo el personal que labora en el GADM de Salinas la Normativa e
instrucciones para completar el formulario de evaluacion de desempeiio;



6)
7)
8)
9)

Elaborar el plan y cronograma de evaluacién de desempefio para conocimiento y
aprobacién del Director Administrativo y el Alcalde;

Evaluar a todos los servidores y obreros en coordinacién con los Directores y/o Jefes
inmediatos;

Consolidar, procesar y analizar las calificaciones de las evaluaciones y presentar el
informe de resultados al Director Administrativo

Coordinar en conjunto con la Direccién Administrativa en los casos de servidores y
obreros con evaluaciones regular e insuficiente, de acuerdo a lo establecido en la Ley;

10) Recibir, procesar la informacién y notificar, en el término de cinco dias al Comité de

Apelaciones, la presentacién de los correspondientes reclamos;

11) Convocar y asesorar al Comité de Apelaciones;

12)

Elaborar los registros correspondientes para los archivos del personal y comunicar sus
resultados al servidor (a) y obrero (a);

13) Elaborar el plan de capacitaciones en coordinacion con las Direcciones de acuerdo a las

necesidades detectadas a través del procesos de evaluacion;

14) Aplicar las acciones correspondientes en el caso del servidor (a) y obrero (a), con

15)

Art. 7.-

calificaciones de regular e insuficiente en sus evaluaciones, de acuerdo a lo establecido
en la Ley;
Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados.

Responsables del Proceso.- Son responsables de la debida aplicacién del Proceso de

Evaluacion de Desempeifio:

a)

b)
c)

Art. 8.-

La Unidad Administrativa de Talento Humano y los servidores (a) responsables de la
administracién de personal;

El Director (a) y/o Jefe Inmediato (evaluador);

El Comité de Apelaciones.

Competencias del Evaluador.- Al evaluador le compete lo siguiente:

Ejecutar los procedimientos detallados en esta Normativa de Evaluacion de
Desempefio;

Establecer objetivamente los indicadores del desempefio del evaluado, el que debera
estar alineado a los objetivos estratégicos de la Institucion y productos y servicios de
cada Direccién y/o Jefatura;

Evaluar el desempeiio del personal a su cargo, verificando los indicadores, de acuerdo
al plan y cronograma elaborado por la UATH;

Tomar decisiones y acciones de retroalimentacion continua de los niveles de
desempeifio obtenidos por el servidor (a) y obrero (a) con relacién a los niveles
esperados;

Dar a conocer a los evaluados e implementar los cambios necesarios para el
mejoramiento de los niveles de rendimiento del servidor (a) y obrero (a) como efecto
de los resultados obtenidos;

Evaluar a los servidores en periodo de prueba, en casos de ingresos por concurso de
méritos y oposicion; y,

Presentar bajo su responsabilidad el informe de evaluacién de desempeiio con los
resultados obtenidos y las recomendaciones pertinentes.

Art. 9.- Del Comité de Apelaciones.- El Comité es el 6rgano competente para conocer y
resolver las apelaciones presentadas por el servidor (a) y obrero (a) en la aplicacién del
proceso de evaluacién del desempeiio. El comité estara integrado por:

1:
2.

El Alcalde o su delegado.
El Secretario General o su delegado.



3. El Director Administrativo o su delegado.

En caso de que el servidor u obrero que ha pedido recalificacién, haya sido evaluado por alguno
de los miembros del Comité de Apelacién, el sefior Alcalde dispondrd que otro servidor del
mismo nivel jerarquico superior, conforme dicho comité, para lo cual el miembro del Comité
que ya califico el apelante, deberd presentar la excusa respectiva.

Art. 10.- Atribuciones del Comité de Apelaciones.- El comité tendra las siguientes
atribuciones:

a. Conocer y resolver reclamos presentados por el servidor (a) y obrero (a) en el término
de cinco (5) dfas a partir del dia siguiente de recibido el informe de apelacion por parte
de la UATH, incluido el de aquellos sujetos al periodo de prueba; y,

b. Elaborar, suscribir el acta resolutiva de la reclamacién y notificar a el servidor (a) y
obrero (a), a través de la UATH con la decision del Comité de Apelaciones.

CAPITULO IV
DE LOS PROCESOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Art. 11.- Procesos.- El subsistema de Evaluacidn, tendré los siguientes procesos:
e Monitoreo;
e Seguimiento;y,
e Evaluacion.

Art. 12.- Monitoreo.- Es la autoevaluacion que realizan las funcionarias, funcionarios,
servidores y servidoras respecto a sus actividades, autoevaluaciones que se efectuardn a través
de informes trimestrales y justificando su trabajo.

Art. 13.- Seguimiento.- Es la accion de control que realiza cada Director y/o Jefe inmediato a
las actividades del servidor (a) y obrero (a) que dependan de él, cuyo propoésito es
retroalimentar constantemente los avances para obtener resultados efectivos, este
corresponde a los informes trimestrales de verificacion de los indicadores de gestion, respecto
a los tiempos estipulados y cumplimiento del objetivo.

Art. 14.- Evaluacion.- Es la accién de control que compara las competencias desarrolladas en
el desempefio del cargo respecto a las requeridas del puesto.

Art. 15.- Periodicidad del Proceso.- La evaluacién del desempeiio se realizard una vez al afio.
CAPITULO V
DEL PROCEDIMIENTO

Art. 16.- Del Procedimiento.- Los Directcres y Jefes inmediatos y evaluadores, generardn el
espacio que permita ejecutar correctamente el proceso de evaluacién en el formulario MRL-
EVAL-01 (archivo Excel), en todos sus componentes:

. Indicadores de Gestién del Puesto.- Son parametros de medicion que permiten evaluar
la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de las actividades esenciales
planificadas, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos. Direccién de Talento
Humano, conjuntamente con los responsables de cada Unidad, definiran y validaran
indicadores o metas numéricas conforme a las actividades descritas en el formulario, a
fin de cuantificar objetivamente, sobre el total de los productos o una muestra
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representativa de estos, el nivel de cumplimiento de los compromisos en un periodo
preestablecido, verificando lo esperado (columna Meta) versus lo obtenido por el
servidor (a) y obrero (a) (Columna Cumplido).

. Los conocimientos.- Este factor mide el nivel de aplicacién de los conocimientos en la
ejecucién de las actividades esenciales, procesos, objetivos, planes, programas y
proyectos. Estos campos estan predeterminados de acuerdo al Manual de Clasificacion
y Descripcion de Puestos y se califica escogiendo la opcién que corresponda en la
columna nivel de conocimiento.

[I. Competencias Técnicas del Puesto.- Es el nivel de aplicacion de las destrezas a través de
los comportamientos laborales en la ejecucion de las actividades esenciales del puesto,
objetivos, planes, programas y proyectos en los procesos institucionales, medidas a
través de su relevancia (alta, media o baja), y el nivel de desarrollo. El formulario MRL-
EVAL-01 cuenta con campos determinados y permite que los evaluadores puedan
escoger la opcién que corresponda en la columna nivel de desarrollo.

IV. Competencias Universales.- Es la aplicacion de destrezas a través de comportamientos
laborales observables, que son iguales para todos los niveles sin excepcion de jerarquia
y que se alinean a los valores y principios de la cultura organizacional, medidos a través
de su relevancia y la frecuencia de aplicacion. Estos campos ya estan predeterminados
en dicho formulario y los evaluadores pueden escoger la opcién que corresponda en la
columna frecuencia de aplicacion.

V.  Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo.-

e FEl trabajo en equipo es el interés que tienen el servidor (a) y obrero (a) para
gestionar y cooperar de manera coordinada con los demas miembros del
equipo, para incrementar los niveles de eficacia y eficiencia de las tareas
encomendadas y generar nuevo conocimientos y aprendizajes compartidos;

e Lainiciativa es la predisposicién para gestionar proactivamente ideas obtenidas
de 1a realidad del entorno que a la vez impulsan la automotivacion hacia el logro
de los objetivos; y,

e El liderazgo que es la actitud, aptitud, potencial habilidad comunicacional,
capacidad organizativa, eficiencia administrativa y responsabilidad que tienen
el servidor (a) y obrero (a). El propésito del lider es desarrollar los talentos y
motivar a su equipo de trabajo para generar un clima de confianza, compromiso
y comunicacion a través del ejemplo y servicio para el logro de los objetivos
comunes.

VI. Demerito.- En esta seccion el evaluador podra escoger en la columna “tipo de sancién”
entre las opciones de amonestacion, sancién pecuniaria o suspension, cuando tenga
conocimiento de estos casos acerca del evaluado y en la descripcién indicara el motivo
de la sancién. El resto de casillas se validaran por la Unidad Administrativa de Talento
Humano. '

Art. 17.- Ponderacion de competencias.- Cada grupo de indicadores y competencias del
formato MRL-EVAL-01 tendrad una ponderacién que totalice 100 puntos, distribuidos de la
siguiente forma:

> Indicadores de Gestién del Puesto (60%).- Todos los indicadores enunciados en este
grupo representan el 60% del total de la Evaluacion. Los porcentajes se convierten en la
columna “Nivel de Cumplimiento” de la siguiente manera:

Si es 5 indica que cumple entre el 90.5% y el 100% de la meta.

Si es 4 indica que cumple entre el 80,5% y el 90,4% de la meta.

Si es 3 indica que cumple entre el 70,5% y el 80,4% de la meta.

Si es 2 indica que cumple entre el 60,5% y el 70,4% de la meta.

Si es 1 indica que cumple igual o menos del 60,4% de la meta.
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» Conocimiento (16%).- los conocimientos son el conjunto de informacién que se
adquiere via educacién formal, capacitacion, experiencia laboral y la destreza en el
andlisis de la informacién y representan el 16% de la evaluacién. Los resultados
obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Conocimiento” de la siguiente

manera:
a. Sies5 esigual aSobresaliente.
b. Sies 4 esigual a Muy Bueno.
c. Sies3esigual a Bueno.
d. Sies 2 esigualaRegular.
e. Sies1esigual alnsuficiente.

» Competencias Técnicas del Puesto (16%).- Las competencias requeridas para el puesto
derivan de cada actividad esencial para determinado puesto, proceso, objetivo, planes,
programas y proyectos, las que estan identificadas o complementadas en el Manual de
Clasificacién y Descripcion de Puestos. Significan el 16% del total de la evaluacion. Los
resultados obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Desarrollo” de la siguiente
manera:

5 equivale a Siempre.

4 equivale a Frecuentemente.

3 equivale a Alguna vez.

2 equivale a Rara vez.

1 equivale a Nunca.

oo o

% Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo (8%).- El trabajo en equipo e iniciativa son
comportamientos conductuales observables en las labores y son considerados en la
evaluacién de todos los puestos de la organizacion sin excepcion. Respecto del
comportamiento observable de liderazgo, se lo considerard exclusivamente en la
evaluacion de desempeiio de quienes tengan servidoras o servidores subordinados bajo
su responsabilidad de gestion (solo a estos puestos se los considerara para utilizar este
campo. Si se utilizan los tres campos: trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo estos
tienen una valoracién del 3% cada uno. Si se utilizan solo los dos campos: trabajo en
equipo e iniciativa, tienen una valoracién de 4% cada uno. Los resultados obtenidos se
determinan en la columna “Frecuencia de Aplicacién” de la siguiente manera:

5 es igual a Siempre

4 es igual a Frecuentemente

3 es igual a Alguna vez

2 es igual a Rara Vez

1 es igual a Nunca

P oo o

Art. 18.- Niveles de aplicacion de la evaluacion de desempefio.- Se aplicara a los siguientes
niveles:

A. Evaluadores.- El proceso de evaluacién de desempeiio, define como evaluadores al
superior inmediato, y servidor (a) de Talento Humano. En el caso de renuncia,
remocién o ausencia permanente de alguno de los evaluadores, lo sustituird quien
tenga mayor grado o autoridad en la Unidad o proceso, a falta de este ultimo, la
Direccién respectiva designard al evaluador; y

B. Evaluados.- Seran evaluados todos los funcionarios, servidores y obreros del GADM de
Salinas, previo cumplimiento de los siguientes requisitos: -

- El evaluado debe de estar en ejercicio de sus funciones por el lapso minimo de
noventa dias.

- En el caso de servidores y/u obreros de reciente ingreso, los resultados de la
evaluacién del periodo de prueba que es un lapso de sesenta dfas seran
considerados como parte de la evaluacién de desempefio.
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- El servidor (a) y/u obrero (a) que hayan laborado en dos o mds Unidades del
GADM de Salinas, dentro del periodo considerado para la evaluacién, seran
evaluados por los respectivos responsables de esas Unidades y los resultados
seran promediados, convirtiéndose asi en la evaluacién final.

- El servidor (a) y/u obrero (a) que se encuentra en comision de servicios en otras
instituciones, seran evaluados por la Institucién donde se realiza la comision. Se
coordinara entre las Unidades de Talento Humano respectivas para efectos de
aplicacion y registro de resultados.

- El servidor (a) y obrero (a) evaluado deberd registrar su firma en la casilla
correspondiente del formulario; en caso de que el evaluado se niegue a firmar, se
deberd sentar una razén por parte de los evaluadores en el casillero de
observaciones del formulario.

Art. 19.- Escala de Evaluacién.- La escala de evaluacién de los resultados de la evaluacion de
desempefio es la siguiente:

Excelente.- Supera los objetivos y metas programadas;

Muy Bueno.- Cumple con los objetivos y metas programadas;

Satisfactorio.- Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad,;

Regular.- Obtiene resultados menores al minimo aceptable de productividad; y,
Insuficiente.- Su productividad no permite atender las demandas de los usuarios.

®cp0 o

Art. 20.- Efectos de la Evaluacién de Desempefio.- La evaluacién tendra los siguientes

efectos:

% El servidor (a) y/u obrero (a) que obtenga en la evaluacion la calificacion de excelente,

muy bueno o satisfactorio serd considerado en las acciones a favor del GAD Municipal

de Salinas y podré participar para promocionesy potenciacién de sus competencias;

% Elservidor (a) y/u obrero (a) que obtenga la calificacién de regular sera exigido para la
adquisicién y desarrollo de tus competencias, y volvera a ser evaluado en el plazo de
tres meses; si vuelve a obtener calificacién de regular sera declarado insuficiente y sera
destituido de su puesto de trabajo, salvo que el servidor (a) y obrero (a) hubiere
presentado un reclamo en la Direccién de Talento Humano, en cuyo caso serfa cesado
solo después de que el Comité de Apelaciones ratifique las calificaciones de regular,
previo el sumario administrativo;

& Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacién de insuficiente, se
seguird el siguiente procedimiento:

o Obligatoriamente se realizard una segunda evaluacién en el plazo de dos meses
calendario, contados a partir de la notificacién a la servidora o servidor, del
resultado de la primera evaluacion;

o) En el caso de que la o el servidor por segunda ocasién consecutiva obtuviere una
calificacién de insuficiente, sera destituido previo el respectivo sumario
administrativo de conformidad con lo establecido en el literal m) del articulo 48
de 1a LOSEP. Si en este caso se obtuviere una calificacion de regular se aplicara lo
establecido en el articulo 80 de la LOSEP;

o En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificacién de
insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda
ocasién la o el servidor obtuviere una calificacion de regular se estard a lo
establecido en el articulo 80 segundo inciso de la LOSEP, y; :

o En el caso de que en la segunda evaluacion la o el servidor obtuviere una
calificacién de satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicard la evaluacion
de desempefio por el tiempo que faltare del periodo de evaluacion vigente. '

Art. 21.- Evaluacién del Periodo de Prueba.- El servidor (a) y/u obrero (a) que ingrese a la
Institucién y que se encuentre en periodo de prueba, deberdn obligatoriamente bajo

responsabilidad de la UATH, ser sometidos a una evaluacién del desempefio posterior a los
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sesenta dias de su ingreso. Si el servidor (a) y/u obrero (a) obtuviere la calificacién de regular o
insuficiente, sera separado inmediatamente de la Institucién al cumplir los 90 dias de prueba,
sin mas tramite, y no podra emitirse el nombramiento.

Efectos de la evaluacién del perfodo de prueba. La evaluacién del perfodo de prueba y su
calificacién generara respecto de la o el servidor evaluado, los siguientes efectos: '

a) En el caso de que la o el servidor evaluado aprobare el perfodo de prueba, continuara
en el ejercicio de sus funciones y se le extenderd inmediatamente el nombramiento
permanente y el Certificado de Carrera que le acredita como servidora o servidor de
carrera;

b) Sila UATH a través de un informe de evaluacién determina la calificacién de regular o
insuficiente en el desempefio de funciones de la o el servidor; se procederd a comunicar
la cesacién inmediata de sus funciones;

¢) Los resultados de la evaluacion del periodo de prueba de la o el servidor seran
considerados como parte de la calificacién anual de objetivos alcanzados en ese afio
para la servidora o servidor que hubiere obtenido un nombramiento permanente.

En el caso de que la DTH no realice las evaluaciones, la o el servidor exigira ser
evaluado y comunicard de este incumplimiento a la maxima autoridad, quien
inmediatamente dispondra que se efecttie la misma.

No se podra emitir un nombramiento definitivo sin que previamente la o el servidor
haya sido evaluado y aprobado, y;

d) Para los efectos determinados en el articulo 190 del Reglamento General de la LOSEP,
en caso de que la o el servidor no aprobare el perfodo de prueba, y mediante la
evaluacién técnica y objetiva de sus servicios se determina que no califica para el
desempefio del puesto al que ascendi6, se procederd inmediatamente al reintegro en el
puesto de origen con su remuneracion anterior. :

Art. 22.- Retroalimentacion.- Sobre la base del informe de resultados de la evaluacién del
desempeifio, la UATH en coordinacién con los responsables de cada Direccién y/o Jefatura
elaboraran el Plan de Capacitacién y Desarrollo de Competencias del servidor (a) y/u obrero
(a) del GADM de Salinas.

Art. 23.- De las Apelaciones.- Si el servidor (a) y/u obrero (a) evaluado no esta conforme con
su evaluacién, podran apelar ante la UATH, dentro del término de tres dias posteriores a la
comunicacion oficial de resultados de la evaluacién, la que sera tramitada por el Comité de
Apelaciones.

De no hacerlo en el término indicado, se entenderd su conformidad con la evaluacion. Los
responsables de las Direcciones y/o Jefaturas proporcionaran a la UATH y al Comité de
Apelaciones la informacioén y los documentos necesarios relativos a el servidor (a) y/u obrero
(a) evaluado que presentare reclamos. El reclamo contendra: nombres y apellidos,
denominacién del puesto institucional que ocupa, y a la Direccién y/o Jefatura que pertenece,
contendra la determinacién clara y precisa de los puntos en desacuerdo. La UATH remitira al

Comité de Apelaciones, en el término de cinco dias los reclamos recibidos con los

correspondientes antecedentes de analisis y justificativos.

Art. 24.- Formularios.- Con el propésito de simplificar el procedimiento de la evaluacion de
desempefio, la UATH facilitara a todos los evaluadores el formulario MRL-EVAL-01 anexo,
estandarizado para todos los puestos, en archivo digital en el programa informatico Excel, que
permitira obtener los resultados de manera &gil y efectiva.
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Art. 25.- Resultados.- El resultado de la evaluacién de desempefio, sera declarado mediante
acta, la misma que serd suscrita por la evaluada o evaluado, el Jefe inmediato y el profesional
representante de la UATH representante del proceso.

Art. 26.- Aplicacién.- La Direccién de Talento Humano - DTH tendré a su cargo la planificaciéon
general de la evaluacién del desempeiio y cronograma respectivo, para lo cual observara las
disposiciones previstas en la presente Normativa, las Normas Técnicas de Auditoria sobre esta
materia, las recomendaciones emitidas por la Contralorfa General del Estado, asi como también
los formularios pertinentes, debiendo procesar en medio magnético y documental la
informacién obtenida.

Art. 27.- De la debida aplicacién de la presente resolucién encarguese a la Direccién
Administrativa o la Direccién de Talento Humano.

DISPOSICION FINAL

El presente reglamento entrard en vigencia a partir de su aprobacidn, sin perjuicio de su
publicacién en la Gaceta Oficial Municipal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Salinas y en la pagina web institucional.

Para el efecto la Secretarfa del GAD Municipal, coordinara su edicién y publicacién en forma
diligente con las Direcciones Municipales competentes, en el marco del Derecho Publico
aplicable.

Dada y suscrita en la sala de sesiones del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantén Salinas, a los cuatro dias del mes de diciembre de dos mil diecisiete.
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CERTIFICO: Que la presente OR A@UE ESTABLECE LA NORMATIVA INTERNA PARA
LA EVALUACION DE DESEMPENO DE LOS SERVIDORES Y OBREROS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS, fue discutida y
aprobada por el llustre Concejo Cantonal de Salinas, en las sesiones extraordinaria celebrada el
veintiuno de noviembre de dos mil diecisiete y ordinaria celebrada el cuatro de diciembre de
dos mil diecisiete, en primera y segunda instancia, respectivamente.
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ALCALDIA MUNICIPAL: Salinas, a los cuatro dfas del mes de diciembre del dos mil diecisiete,
de conformidad con lo prescrito en los Articulos 322 y 324 del Codigo Organico de
Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacién, SANCIONO la presente ORDENANZA
QUE ESTABLECE LA NORMATIVA INTERNA PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO DE
LOS SERVIDORES Y OBREROS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS.

Oswaldo
ALCALDE DEL CANTON

Sanciond la presente ORDENANZA QUE ESTABLECE LA NORMATIVA INTERNA PARA LA
EVALUACION DE DESEMPENO DE LOS SERVIDORES Y OBREROS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS, el sefior Oswaldo
Daniel Cisneros Soria, Alcalde del Cantoén Salinas, a los cuatro dias del mes de diciembre del dos
mil diecisiete.

Lo Certifico.

Ab.ﬁién An%oniEZamora Cedeifio

SECRETARIO GENERAL
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