RESOLUCION No. OSCIDI-2001- 076

EL DIRECTOR DE LA OFICINA DE SERVICIO CIVIL Y DESARROLLO INSTITUCIONAL

Que,

Que,

Que,

Que,

CONSIDERANDO:

la Constitucién Politica de la Republica en su Art. 124 consagra el principio de que
la administracion publica se organizara y desarrollara de manera desconcentrada y
descentralizada y que la Ley garantizara los derechos y establecera las
obligaciones de los servidores publicos y regulard su ingreso, estabilidad,
evaluacion, ascenso y cesacion;

de acuerdo con las disposiciones contenidas en los articulos 65 literal |), 84 al 87
de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa, 69 literal f) y 98 al 106 de su
Reglamento General; y, el Decreto Ejecutivo No. 41 publicado en el Suplemento
de Registro Oficial No.11 del 25 de agosto de 1998, corresponde a la Oficina de
Servicio Civil y Desarrollo Institucional, OSCIDI, planear y administrar el
Subsistema de Calificacion de Servicios, formular, hacer el seguimiento y evaluar
las politicas de la administracién de los recursos humanos y organizacionales del
sector publico; y elaborar la normativa correspondiente;

mediante Resolucion No. OSCIDI-2000-032, publicado en el Suplemento de
Registro Oficial No. 234 del 29 de diciembre del 2000, se expiden las Politicas de
Gestion de Recursos Humanos para la Administracién Publica, en las que se
fundamenta el Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del
Desempefio, como un instrumento de retroalimentacion permanente de la gestion
organizacional;

es indispensable dotar a las organizaciones publicas del marco normativo,
metodoldgico y procedimental, sustentados en preceptos constitucionales vy
nuevas técnicas y herramientas gerenciales, a fin de generar una cultura de
medicidon de resultados en la gestiébn organizacional y desempefno de los
servidores publicos, en funcién de los objetivos estratégicos, como base para el
desarrollo de carrera, retribuciones y mejoramiento continuo de sus procesos; y,

En ejercicio de las facultades que le concede los articulos 69 literal f) y 99 del
Reglamento General de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y Art. 4 del
Decreto Ejecutivo No. 41 publicado en el Suplemento de Registro Oficial No.11 del 25 de
agosto de 1998;

RESUELVE :

Art. 1.- Expedir la Norma Técnica de Aplicacion del Subsistema de Calificacién de

Servicios y Evaluacion del Desempenio, que se describe a continuacion:
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4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

NORMA TECNICA DE APLICACION DEL SUBSISTEMA DE CALIFICACION DE

SERVICIOS Y EVALUACION DEL DESEMPENO

INTRODUCCION:

La Norma Técnica de Aplicacion del Subsistema de Calificacion de Servicios y
Evaluacién del Desempeno, es un instrumento de gestién operativa, a través del
cual se definen procesos sistematicos y periddicos de evaluacién, que permiten
retroalimentar el desempefio de los servidores y los niveles de eficiencia y
eficacia de la gestién organizacional.

A través de sus componentes, define métodos y procedimientos orientados a
medir o estimar el valor agregado de los servidores, equipos, procesos y
organizacion en la consecucion de los objetivos estratégicos, identificando areas
de mejoria, que posibiliten el disefio de planes de mejoramiento de la gestion
organizacional, desarrollo de competencias y retribuciones.

OBJETO:

Establecer el desarrollo conceptual y los procesos técnicos que conforman el
Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del Desempenio, a fin de
dotar a las entidades publicas de un instrumento metodoldgico y procedimental
que permita y facilite la aplicacion correcta y eficiente del Subsistema.

ALCANCE:

Comprende a todos los servidores de los procesos gobernantes, agregadores de
valor y habilitantes de las entidades y organismos que integran el sector publico.

DEFINICIONES:

Actividad.- Es el conjunto de acciones especificas que ejecuta una unidad,
equipo, o servidor; necesarias para asegurar el alcance de los objetivos y metas
previstas en los planes operativos de gestion de los procesos.

Atributos.- Caracteristicas y cualidades de los productos o servicios que son
aceptados por los clientes internos (servidores) y externos (ciudadanos).

Calificacion absoluta.- Es aquella determinada por los resultados obtenidos en
la gestién de los equipos, procesos y organizacion, confrontando los objetivos
propuestos con los alcanzados, conforme los planes operativos y planificacion
estratégica.

Calificacion relativa.- Es aquella determinada en funciéon de los resultados
individuales alcanzados a través de la evaluacibn de los indicadores de
desempenio.
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4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

4.9.

4.10.

4.11.

4.12.

4.13.

Cliente interno.- Proceso receptor de productos o servicios generados por otros
procesos relacionados, dentro de la organizacién, y que son utilizados como
insumos de trabajo para la generacién de productos terminales.

Cliente externo.- Es la persona natural o juridica, quien legitimiza la gestién de
la organizacion, el ente estratégico de la organizacién que requiere de productos
0 servicios. La permanencia de la organizacién dependera de la satisfaccion de
sus clientes- ciudadanos.

Competencias .- Son todos aquellos comportamientos observables producto de
las caracteristicas subyacentes en las personas (conocimientos, actitudes,
aptitudes, destreza, capacidades) que estan relacionadas con un alto
rendimiento en la organizacion.

Escala de calificacion.- Representa los diferentes niveles de gestion vy
desempeio organizacional. Estas escalas son cuantitativas y cualitativas,
contiene los siguientes parametros:

Excelente: Supera las expectativas en el cumplimiento de los objetivos
esperados, establecidos en el componente determinacién de objetivos.

Muy Bueno: Es la que alcanza los objetivos esperados.

Satisfactorio: Es la que permite mantener un nivel minimo aceptable de gestion
organizacional.

Deficiente: Es la que obtiene resultados menores a los aceptables e inducen al
deterioro de la organizacion publica y a la insatisfaccion ciudadana.

Inaceptable: Refleja que la gestion no permite atender las demandas ciudadanas
ni alcanzar los objetivos organizacionales.

Equipo.- Es un grupo de colaboradores responsables de un proceso total, que
genera un producto o servicio a un cliente interno o externo.

Factores claves de éxito.- Es el recurso, elemento o condicién necesarios para
facilitar y lograr los propdésitos u objetivos planificados.

Indicadores de logro.- Son aquellos parametros que permiten medir el
desarrollo y cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Indicadores de desempeio.- Son aquellos parametros que permiten identificar
el nivel de aportacion de los equipos y las personas en funcién de sus
competencias a la gestion organizacional.

Incidentes criticos.- Es el recurso, elemento o condicion, que impidieron, o no
facilitaron alcanzar los propésitos u objetivos planificados.
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4.14.

4.15.

4.16.

4.17.

4.18.

4.19.

4.20.

4.21.

4.22,

4.23.

4.24.

4.25.

Jerarquizacion de objetivos y metas.- Consiste en la asignacion cuantitativa a
cada objetivo y meta; ponderacién que revelara el grado de importancia de
dichos elementos en el cumplimiento de las estrategias organizacionales.

Meta.- Es la determinacion precisa de un resultado cuantificable o verificable, a
ser alcanzado con relacion a la naturaleza de un objetivo en un determinado
periodo de tiempo en funcién de los recursos disponibles.

Mision.- Es una declaracién objetiva, la formulacion de los propésitos asignados
a una organizacion, que define su ambito de accion y orienta su estrategia de
diferenciacion. Es la razén de ser de una organizacion publica.

Objetivo.- Enunciado general o especifico de lo que la organizacion, unidad,
proceso, equipo, puesto, o persona, espera alcanzar en un periodo determinado,
para cumplir la mision y visién organizacional.

Ocupacioén.- Conjunto de roles que un servidor debe desarrollar para agregar
valor a la gestién de la organizacién

Plan anual operativo.- Documento que condensa los planes operativos de cada
proceso, orientados a la consecucién de los objetivos planteados, en funcién del
plan estratégico y la misiéon organizacional.

Planificacion estratégica.- Es el proceso por el cual el nivel estratégico de la
organizacion, orienta su gestion con vision de futuro, estableciendo politicas,
procedimientos y acciones para alcanzar sus objetivos.

Politica.- Es el conjunto de directrices que orientan la acciéon para la
consecucion de un objetivo.

Proceso.- Conjunto de actividades relacionadas entre si que transforman
insumos agregando valor, a fin de entregar un bien o servicio a un cliente externo
o interno, optimizando los recursos de la organizacion.

Relevancia.- Ponderacion que refleja la importancia y jerarquia de los objetivos
en funcién de la misién organizacional.

Retroalimentacion.- Proceso que permite identificar factores claves de éxito y
areas de mejoria, en funcién de los resultados determinados en la Calificacién de
Servicios y Evaluacion del Desempefio, a fin de establecer planes de
mejoramiento.

Servidor Publico.- Toda persona legalmente nombrada o contratada para
prestar servicios remunerados en la organizacién publica.
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4.26. Vision.- Es la declaracion amplia y suficiente, de proyeccién motivante y
comprometedora de la organizacién en el futuro, concordante con los principios,
valores y mision organizacional.

5. REFERENCIA NORMATIVA :

Se sustenta en la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y su Reglamento
General de aplicacion.

6. DE LAS RESPONSABILIDADES:

6.1. Organo Rector.- La Oficina de Servicio Civil y Desarrollo institucional, es el
Organismo Rector del Subsistema de Calificacién de Servicios y Evaluacion del
Desempefio y tendra las siguientes atribuciones:

a)

Cumplir y hacer cumplir la constitucion, leyes, sus reglamentos y
disposiciones conexas, en lo relativo al Subsistema de Calificacion de
Servicios y Evaluacion del Desempefio;

Gestionar el Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del
Desempefio de manera desconcentrada;

Emitir las politicas, normas e instrumentos técnicos, referentes al Subsistema
de Calificacion de Servicios y Evaluacién del Desemperio; a ser aplicadas en
las entidades, organismos y dependencias del sector publico; y, evaluar su
cumplimiento;

Controlar y evaluar la correcta aplicacion del Subsistema de Calificacién de
Servicios y Evaluacion del Desempeno, en las entidades publicas, como
estrategia de retroalimentacion para el mejoramiento del subsistema; vy,

Proporcionar asesoria y asistencia técnica a las, entidades organismos y
dependencias del sector publico, en materia de calificacion de servicios y
evaluacion del desempefio.

6.2. Entes desconcentrados.- Las entidades del sector publico a través de los
coordinadores o lideres de los procesos de gestién y desarrollo de recursos
humanos o quien hiciere sus veces, tendran las siguientes atribuciones:

a)

Gestionar operativamente el Subsistema de Calificacion de Servicios y
Evaluacion del Desempefio de conformidad con lo previsto en la Constitucion
Politica de la Republica del Ecuador, la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa, su Reglamento General, normas técnicas, politicas, e
instrumentos técnicos emitidas por la Oficina de Servicio Civil y Desarrollo
Institucional,
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Elaborar anualmente, las estrategias, plan y cronograma de actividades para
la administracion del subsistema y ponerlo a consideracion de la autoridad
nominadora para su aprobacion;

Establecer la ndémina de evaluadores y evaluados sobre la base del
distributivo de personal, organico estructural y posicional de la organizacién;

Promocionar, difundir y capacitar a evaluadores y evaluados sobre las
normas e instrumentos técnicos de aplicacién a ser utlizados en la
administracion del subsistema;

Comunicar por escrito a los servidores evaluados la calificacion de objetivos
alcanzados y registrar los resultados de la aplicacién del Subsistema de
Calificacién de Servicios y Evaluacion del Desempefio en el Sistema de
Informacion y  Estadisticas de Gestion Organizacional y de Recursos
Humanos, administrado por el organismo rector;

Receptar las peticiones de reclamo por parte de los servidores que estén en
desacuerdo con su calificacion, en los plazos establecidos y convocar al
Comité Organizacional de Calificacion de Servicios y Evaluacién del
Desempenfio, a fin de que sean analizados y resueltos;

Aplicar las acciones correspondientes en el caso de los servidores calificados
como deficientes e inaceptables conforme lo establece la Ley de Servicio
Civil y Carrera Administrativa y esta Norma Técnica;

Aplicar los instrumentos técnicos del Subsistema de Calificacion de Servicios
y Evaluacién del Desemperio, en el periodo de prueba a los servidores de
nuevo nombramiento;

Responsabilizarse de que los resultados calificados como excepcionales
sean difundidos al interno de la organizacion y de considerarse oportuno
hacia el sector publico y ciudadania en general;y,

Coordinar con los lideres de los procesos organizacionales, sobre la
formulacién, ejecucion y evaluacién de los planes de mejoramiento en
funcion de los resultados de la Calificacion de Servicios y Evaluacion del
Desempenio.

6.3. Comité Organizacional de Calificacion de Servicios y Evaluacion del
Desempeio.- El Comité Organizacional estara integrado por:

a)

b)

c)

La autoridad nominadora o su delegado, quien lo presidira;

El coordinador o lider del proceso de gestion y desarrollo de recursos
humanos, o su delegado;

Un servidor aleatorio del equipo o del proceso;
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6.4.

7.1.

7.1.1.

7.1.2.

7.1.2.1.

7.1.2.2.

7.1.2.3.

d) En calidad de observador, actuara un representante de la asociacion de
empleados, en las instituciones que no cuenten con la asociacién referida
actuara un representante de los servidores.

Atribuciones.- ElI Comité Organizacional de Calificacibn de Servicios y
Evaluacién del Desempefio, ejercera las siguientes atribuciones:

a) Elaborar el acta de integracién del comité;

b) Conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en el
término de tres dias a partir del dia siguiente de recibida la apelacion por
parte del Coordinador o lider del proceso de gestion y desarrollo de
recursos humanos; v,

c) Elaborar y suscribir el acta resolutiva de apelaciones, notificar al
reclamante, al coordinador o lider del proceso de gestién y desarrollo de
recursos humanos y al evaluador para los fines pertinentes.

DEL PROCEDIMIENTO:
Generalidades:

Subsistema de Calificacion de Servicios y Evaluacion del Desempefio.- Es
el proceso sistematico y periddico tendiente a identificar el nivel de eficiencia y
eficacia de los servidores, mediante su aporte e incidencia en la consecucion de
los objetivos y metas alcanzadas por la organizacion, procesos, equipos, puestos
y personas, de las entidades publicas.

Criterios de utilidad.- La aplicacién del Subsistema de Calificacién de Servicios
y Evaluacién del Desemperio, se fundamenta en los siguientes criterios de
utilidad:

Identificar areas de mejoria.- La aplicacion del subsistema, permitira detectar
incidentes criticos y factores claves de éxito que posibilitaron o impidieron el
cumplimiento de los objetivos propuestos en los planes operativos, lo que
facilitara identificar areas de mejoria en: procesos, gestion de recursos humano,
recursos  tecnoldgicos, econdmicos, politicos, normativos, técnicos,
instrumentales, etc.

Proveer retroalimentacion.- A través de los resultados de la Calificacion de
Servicios y Evaluacion del Desempefio y mediante la identificacion de areas de
mejoria, permitira reprogramar los planes operativos, establecer el plan de
mejoramiento de los procesos organizacionales, desarrollo de competencias de
los servidores, asi como la elaboracién de planes de carrera, con un enfoque
sistémico destinado a aumentar la productividad en el sector publico.

Motivar a directivos y servidores.- De los resultados alcanzados en la
Calificacién de Servicios y Evaluacion del Desempefio a través del
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7.1.2.4.

7.1.2.5.

7.1.2.6.

7.1.2.7.

establecimiento de los factores claves de éxito, se identificaran unidades,
procesos, equipos, Yy servidores de rendimiento excepcional que seran
reconocidos, difundiéndose sus logros; y comprometiendo a directivos vy
coordinadores.

Medir los resultados de la gestion organizacional.- Estableciendo indicadores
de logro y desempefio permite medir el aporte de los servidores, equipos y los
procesos a los objetivos de la gestién organizacional.

Identificar y alcanzar economias organizacionales.- Relacionando los
insumos consumidos, con el desempeno de los servidores en la consecucion de
metas y objetivos de los procesos y de la organizacion; asi como, los impactos o
resultados de la gestién organizacional, con los centros de costos, en funcion de
lo planificado.

Generar nueva cultura organizacional.- El subsistema genera una cultura
organizacional de medicion de resultados consolidada, con valores de sistemas
competitivos aceptados, metas claras y alcanzables para cada unidad, proceso,
equipo y servidores.

Cohesionar el sistema de gestion y desarrollo de recursos humanos.- Bajo
el concepto de cliente proveedor, el subsistema se transforma en insumo para
los subsistemas de: planificacion, seleccion de personal, carrera, capacitacion y
sistema retributivo.

Principios.- El subsistema de calificacion de servicios y evaluacion del
desempeno se fundamenta en los siguientes principios:

a) Relevancia.- Definicién de objetivos e identificacién de indicadores que
reflejen confiablemente los cambios producidos; en la gestion vy
productividad de la organizacion, desempefo del servidor; y, la
aplicabilidad de los resultados del subsistema.

b) Equidad.- Proceder con justicia e igualdad, en las acciones y decisiones
que involucren la implantacion y administracion del subsistema,
equilibrando el deber, la técnica y el mérito; con el conocimiento, la practica
y la ética.

c) Confiabilidad.- Actuar permanentemente con oportunidad, exactitud,
claridad, transparencia, credibilidad y validez objetiva, en la aplicacion de
politicas, normas, técnicas y criterios, adoptados en la administracion del
subsistema, generando aceptacion y confianza en los servidores de la
organizacion y en el usuario-ciudadano.

d) Confidencialidad.- Administrar  segura, oportuna, racional vy
adecuadamente la informacion resultante del proceso, de modo que esta
llegue exclusivamente, a quién esté autorizado a conocerla; garantizando la
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7.1.4.

7.2.

7.2.1.

7.2.1.1.

7.2.1.2.

7.2.1.3.

correcta y transparente difusién y aplicacion de los resultados de la gestion
y desempenfo organizacional.

e) Consecuencia.- El subsistema derivara politicas que tendran incidencia en
la vida funcional del servidor.

Componentes del Subsistema.- El Subsistema de Calificacion de Servicios y
Evaluacién del Desempefio; esta integrado por: determinacién de objetivos,
entrenamiento de evaluadores y evaluados; comprobacion de gestion;
calificaciéon de objetivos alcanzados; registro y difusion; y, retroalimentacion.

Procedimientos:

DETERMINACION DE OBJETIVOS.- Corresponde a cada proceso
organizacional identificar del plan operativo anual los objetivos generales,
especificos y metas a alcanzar por el servidor en el proceso, equipo y puesto;
durante el ejercicio fiscal.

Objetivos especificos.- Integran el plan operativo anual que seran definidos por
cada unidad, proceso o equipo, de las organizaciones del sector publico y se
mediran a través de indicadores de logro.

Indicadores de logro.- Los coordinadores o lideres de los procesos
organizacionales en coordinacién con los procesos de gestion y desarrollo de
recursos humanos, seleccionaran los indicadores de logro aplicables a su
proceso, de los que a continuacion se describen:

Calidad: Nivel de cumplimiento de las especificaciones asociadas a necesidades
y expectativas del cliente usuario.

Cantidad: Informa sobre el volumen de produccion o de los recursos
consumidos en el proceso.

Oportunidad: Disponibilidad del bien o servicio en relacién al tiempo en el que
se requiere o demanda.

Costo: Establece relaciones de costo - beneficio de los productos y servicios
alcanzados y los recursos consumidos.

Servicio: Conjunto de prestaciones adicionales al producto o servicio basico, que
generan una experiencia positiva o negativa en el cliente—usuario que lo recepta.

Las unidades o procesos organizacionales, en funcién de los productos o
servicios que generen acorde a sus objetivos estratégicos, podran identificar
otros indicadores de gestidn, de acuerdo a sus requerimientos.

Jerarquizacion de objetivos.- Los objetivos, deberan ser priorizados y
ponderados por la unidad de planificacion y coordinadores de procesos, de
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7.2.2.

7.2.3.

7.2.4.

7.2.4.1.

7.2.4.2.

7.2.4.3.

acuerdo al tipo de relevancia y porcentajes establecidos en los instrumentos
técnicos de aplicacion.

ENTRENAMIENTO DE EVALUADORES Y EVALUADOS.- Los procesos de
gestion y desarrollo de recursos humanos entrenard y prestara asistencia técnica
a directivos, coordinadores, lideres de equipos y servidores, en lo referente a la
aplicacion del proceso de Calificacion de Servicios y Evaluacién del Desemperio,
comprometiendo al nivel directivo a superar y eliminar obstaculos que se
presentaren en su ejecucion.

COMPROBACION DE GESTION.- Constituye un proceso de evaluacién continua
y de retroalimentacion, sobre el avance de las acciones en el cumplimiento de los
objetivos y metas, durante el periodo de calificacion de servicios y evaluacion del
desempeniio, de los servidores, equipos y procesos, conforme a los objetivos
propuestos, que seran registrados por el lider del proceso, en el instrumento
técnico de seguimiento del plan operativo que se constituird en un “Registro de
Hechos”, el mismo que sustentara la evaluacién absoluta y relativa del servidor.

CALIFICACION DE OBJETIVOS ALCANZADOS.- Los coordinadores, lideres de
equipos y servidores, durante el proceso de evaluacion, generaran mediante
entrevista, el espacio de participaciébn y consenso, sobre los resultados
alcanzados en la evolucién de la unidad, proceso, equipo y servidor, e
identificaran factores claves de éxito e incidentes criticos que impidieron o
posibilitaron el cumplimiento de los objetivos.

Para la evaluacion relativa de los servidores se considerara los indicadores de
desempenio.

Indicadores de desempeno.- Los procesos de gestién y desarrollo de recursos
humano conjuntamente con los coordinadores o lideres de los procesos
organizacionales, seleccionaran los indicadores de desempeno o competencias,
del Manual de Clasificacién de Puestos Organizacionales, aplicables a su
proceso.

Periodicidad.-. La calificacion de objetivos alcanzados, se lo efectuara
anualmente durante los dos primeros meses de cada ejercicio fiscal, sobre la
base de los resultados anuales de la organizacion.

Los resultados de la evaluacion del periodo de prueba seran considerados como
parte de la calificacion anual de objetivos alcanzados.

Niveles de aplicacion de la calificacion de servicios y evaluacion del
desempeno.- El Subsistema de Calificacién de Servicios y Evaluacion del
Desempenfio, se aplicara en los siguientes niveles:

a) En la organizacién.- Determinado por el plan estratégico organizacional;

b) En la unidad y proceso.- Determinados por el plan operativo organizacional;
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7.2.4.4.

7.2.4.5.

7.2.4.6.

7.2.4.7.

7.2.4.8.

c¢) En el equipo.- Determinado por la programacion y objetivos del equipo;
d) En el puesto.- Determinado por: rol, objetivo y metas del puesto; vy,

e) A la persona.- Determinados por el rol del puesto y competencias de
la persona.

Plan de calificacion de servicios y evaluacion del desempefno.- Previo la
ejecucion de la calificacién, se establecera un plan que contendra: politicas
organizacionales, objetivos, metas, estrategias y el cronograma de actividades.

Evaluadores.- El proceso de calificacion de servicios y evaluacion del
desempefio, define como evaluadores en los diferente niveles de la organizacién
a:

En el nivel directivo: Las autoridades superiores, y en los cuerpos colegiados o
directorios sus integrantes.

En el nivel productivo: de acuerdo al requerimiento organizacional se aplicara la
evaluacion a través de coordinadores de procesos, lideres de equipos,
compafneros aleatorios, clientes internos o externos.

En el nivel de apoyo: los coordinadores de proceso, lideres de equipos o clientes
internos.

Clientes externos: cada organizacion publica, establecerd mecanismos de
medicion del grado de satisfacciéon, por parte del cliente externo o usuario—
ciudadano.

Servidores evaluados.- Seran evaluados todos los servidores del Servicio Civil
sin excepcion alguna.

Modalidades de calificacion.- La calificacion de objetivos alcanzados, sera
absoluta y relativa.

Aplicacion de las modalidades de calificacion.- Las modalidades de
calificacién para los niveles funcionales de la organizacién son los siguientes:

a) A los servidores del nivel directivo se aplicara la evaluacion absoluta y
relativa, determinada por resultados de gestiébn organizacional y su
desempenio.

b) A los servidores del nivel productivo se aplicara la evaluacion relativa,
determinada por resultados de su desempenio.

c) A los servidores del nivel de apoyo se aplicara la evaluacion relativa.
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7.2.4.9. Resultados de la calificacidon.- Los resultados alcanzados a través de
indicadores de logro y desemperio tanto de la organizacion, procesos, equipos y
personas, se registraran en el “Informe de Calificacion de Servicios y Evaluacion
del Desempeno”, asi como las areas de mejoria que fundamentaran el plan de
mejoramiento continuo de la organizacion.

El coordinador o lider del proceso de gestion y desarrollo de recursos humanos
entregara los resultados cualitativos y cuantitativos de la evaluacion relativa, a los
servidores evaluados para su conocimiento, aceptacion o apelacion.

7.2.4.10.Escalas de calificacion.- Las escalas de calificacion para la evaluacién de los
resultados de la gestion y desempefio organizacional seran cualitativas y
cuantitativas.

Las calificaciones cualitativas de conformidad con lo dispuesto en el Art. 86 de la
Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa son: excelente, muy bueno,
satisfactorio, deficiente e inaceptable.

Excelente.- Es aquel que sobrepasa ampliamente los objetivos esperados,
establecidos en el componente del subsistema “Determinacién de Objetivos”,
calificacién que estara comprendida entre 100% al 110%.

Muy bueno.- Alcanza los objetivos esperados, -calificacion que estara
comprendida entre el 86% al 99.99%.

Satisfactorio.- Mantiene un nivel minimo aceptable de gestién organizacional,
calificaciébn que esta comprendida entre el 72% y 85.99% de los objetivos
propuestos.

Deficiente.- Obtiene resultados menores a los aceptables, e inducen al deterioro
de la organizacién publica, y a la insatisfaccion ciudadana; calificacién que esta
comprendida entre el 58% y 71.99% de los objetivos esperados.

Inaceptable.- Su desempefo no permite atender las demandas ciudadanas ni
alcanzar los objetivos organizacionales, calificacion que sera inferior al 58% de
los objetivos esperados.

7.2.4.11.Efectos de la calificacion de servicios y evaluacion del desempefio.- La
Calificacién de Servicios y Evaluacién del Desempeno derivara los siguientes
efectos:

a) El servidor que obtenga en la evaluacion la calificacién de excelente o muy
bueno, sera considerado en el plan de incentivos, planes de carrera de la
organizacion y potenciacién de sus competencias.

b) La calificacion de satisfactorio exigird del servidor la adquisicion vy
desarrollo de sus competencias;
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c) El servidor que obtenga la calificacion de deficiente volvera a ser evaluado
en el plazo de tres meses y de obtener la misma calificacién sera declarado
Inaceptable; v,

d) El servidor que obtuviere la calificacion de inaceptable sera destituido del
puesto, previo agotar el derecho a la defensa.

7.2.4.12.Plan de incentivos.- El plan de incentivos organizacional, contendra

7.2.5.

7.2.5.1.

7.2.6.

8.1.

8.2.

basicamente los estimulos, sean de caracter monetarios y no monetarios:
honorificos, sociales, y en general motivacionales; que cada organizacion publica
debera establecer periédicamente, y difundir a todos sus integrantes.

REGISTRO Y DIFUSION .- Los resultados establecidos en el informe final de
Calificacién de Servicios y Evaluacién del Desempefio, seran registrados en el
Sistema de Informacién y Estadistica de Gestion de Desarrollo Organizacional y
de Recursos Humanos.

Difusion.- Los resultados considerados excepcionales se difundiran
ampliamente dentro de la organizacion y de considerarse oportuno, se lo
efectuarad en todo el sector publico y la ciudadania; constituyéndose en un
elemento del plan de incentivos.

RETROALIMENTACION.- Sobre la base del Informe de Resultados de la
Calificacién de Servicios y Evaluacién del Desemperio, el proceso de gestion y
desarrollo de recursos humanos en coordinaciéon con la unidad de planificacion o
quien hiciere sus veces y coordinadores de los procesos organizacionales,
elaboraran el plan de mejoramiento continuo de los servidores, puestos, equipos,
procesos y organizacion.

Le corresponde a los coordinadores o lideres procesos de gestion y desarrollo de
recursos humanos de las entidades publicas realizar el seguimiento y evaluacion
sobre la correcta aplicacion y utilidad del proceso de Calificacion de Servicios y
Evaluacién del Desempefio.

APLICACIONES GENERALES:

Reclamos.- El servidor que no esté conforme con su calificacién alcanzada en el
proceso de evaluacion del desempefio, podra presentar su reclamo por escrito, al
coordinador o lider del proceso de gestion y desarrollo de recursos humanos.

Plazo y Contenido del Reclamo.- El servidor presentara su reclamo al
coordinador o lider del proceso de gestién y desarrollo de recursos humanos, en
el término de tres dias a partir de la notificacién del resultado de la calificacion; y
contendra: nombre y apellidos del evaluado y evaluador; denominacion del
puesto que ocupa; unidad administrativa y lugar donde trabaja; y, determinacion
clara y precisa de los puntos en desacuerdo.
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El coordinador o lider del proceso de gestion y desarrollo de recursos humanos,
remitirad al Comité de Calificacién de Servicios y Evaluacion del Desemperio, en
el termino de tres dias, los reclamos conocidos con los correspondientes
antecedentes de andlisis y justificativos.

8.3. Evaluacion del periodo de prueba.- Los instrumentos técnicos de evaluacion
se aplicaran a los servidores sujetos a periodos de prueba como efecto de los
procesos selectivos.

8.4. Desconcentracion de funciones.- En las organizaciones que se encuentre
desconcentrada la administracién de personal en regionales, provinciales y
locales, los responsables de los procesos se sujetaran a lo establecido en la
presente Norma Técnica.

8.5. Criterio de aplicacion.- En los casos de duda que surjan de la aplicacién de la
presente Norma Técnica, la Oficina de Servicio Civil y Desarrollo Institucional,
OSCIDI, emitira su criterio.

9. DISPOSICIONES TRANSITORIAS:

PRIMERA.- Las entidades del sector publico podran acogerse a lo dispuesto en esta
resolucién, una vez que hayan definido su nueva estructura y gestion organizacional bajo
el enfoque por procesos, previo informe favorable de la OSCIDI, de acuerdo con lo
establecido en el Decreto Ejecutivo No. 1275, publicado en el Registro Oficial No. 389 de
6 de marzo de 1990.

SEGUNDA.- Mientras se efectle el proceso de modernizacion de las entidades y
organismos del sector publico, el Manual de Procedimientos para Administrar el
Subsistema de Evaluacién de Personal establecido por la Direccién Nacional de Personal
en el afio 1987, se mantendra vigente.

Art. 2.- La presente Resolucion entrara en vigencia a partir de la fecha de su publicacion
en el Registro Oficial.

Dado en la ciudad de San Francisco de Quito, Distrito Metropolitano a cinco de octubre
del dos mil uno.
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