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REGLAMENTO No. GPM-PREM-2023-001-REG

Econ. Leonardo Orlando Arteaga
PREFECTO DE MANABI

CONSIDERANDO

Que, ¢l articulo 82 de la Constitucion de la Repuiblica indica que: “El derecho a la seguridad
Juridica se fundamenta en el respeto a la Constitucion y en la existencia de normas Juridicas
previas, claras, publicas y aplicadas por las autoridades competentes. ",

Que, el articulo 225 numeral 2 de la Constitucion de la Republica, reconoce como parte del
Sector Publico a las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado;

Que, el articulo 227 de la Constitucion de la Republica establece que: “La administracion
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia,
eficiencia, calidad, Jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion,
participacidn, planificacion, transparencia y evaluacion”.

Que, el articulo 228 de la norma constitucional, dispone: “El ingreso al servicio publico, el
ascenso y la promocion en la carrera administrativa se realizarin mediante concurso de
méritos y oposicion, en la forma que determine la ley..."":

Que, el articulo 238 ibidem determina que: “Los gobiernos auténomos descentralizados
gozaran de autonomia politica, administrativa, y financiera, y se regirdan por los principios
de solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion, y participacion
ciudadana...”;

Que, ¢l articulo 240 de nuestra norma suprema, establece que: “Los gobiernos auténomos
descentralizados de las regiones, distritos metropolitanos, provinciales y cantonales
tendrdn facultades legislativas en el ambito de sus competencias y jurisdicciones
territoriales... ",

Que, la Ley Orgénica del Servicio Publico, en el ultimo inciso del articulo 51 establece:
“...Corresponde a las unidades de administracién del talento humano de los gobiernos
autonomos descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, la administracion del
sistema integrado de desarrollo del talento humano en sus instituciones, observando las
normas técnicas expedidas por el Ministerio de Trabajo como drgano rector de la
materia...”

Que, los literales j) y k) del articulo 52 la Ley Organica del Servicio Publico, determinan las
atribuciones de las Unidades de Administracion de Talento Humano:

Y

J) Realizar la evaluacién del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos e
internos,
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k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicacién de esta Ley, su Reglamento General y
lus normas emitidas por el Ministerio del Trabajo a las servidoras y servidores publicos de
la institucion;

(sl

Que, la referida Ley, en su articulo 76, define al subsistema de evaluacion del desempefio
como: “..el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos 'y procedimientos
armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistemdticamente se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes con las funciones,
responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacién se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propésitos institucionales, el
desarrollo de los servidores piiblicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio
ptiblico prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o personas Juridicas
sefialadas en el articulo 3 de esta Ley.”;

Que, el articulo 77 de la norma indicada sefiala: “El Ministerio del Trabajo y las Unidades
* Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y administraran un
sistema periodico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el rendimiento
de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se
expedird para tal proposito.

Planificacién y administracion que deberd ser desconcentrada y descentralizada, acorde a
los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a excepcion
de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacién de regular quienes seran
evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley.”;

Que, ¢l Ministerio del Trabajo expidio el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041 que
contiene la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio, publicada en el
Suplemento del Registro Oficial 218 de 10 de abril de 2018;

Que, ¢l 30 de enero de 2019 el Ministerio del Trabajo emitid el Acuerdo Ministerial No.
MDT-2019-023 publicado en el Registro Oficial 441 de 7 de marzo del 2019, en el que se
agrega la Disposicion Transitoria Tercera al Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041,
. misma que indicaba lo siguiente:

“TERCERA.- Para dar cumplimiento al registro de la informacién en el modulo del Sistema

Informdtico Integrado de Talento Humano — SITH del subsistema de evaluacion de
desempefio durante el periodo de evaluacion correspondiente al aiio 2019, se adjuntaran
los plazos y términos determinados en esta Norma Técnica de conformidad a lo siguiente:

()

Que, el 15 de abril de 2019 el Ministerio del Trabajo expidio el Acuerdo Ministerial No.
MDT-2019-085 publicado en el Registro Oficial 480 de 2 de mayo del 2019, el cual sustituyd
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la disposicion transitoria tercera del Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041, quedando de
la siguiente manera:

“TERCERA.- Para dar cumplimiento al registro de la informacion de la evaluacién de
desempefio de los servidores piiblicos, por tinica vez se mantendré aperturado durante todo
el ¢jercicio fiscal 2019, el Modulo de Evaluacion del Desempeiio dentro del Sistema
Informatico Integrado de Talento Humano — SITTH.

Coid?

Que, €l 22 de enero de 2020 el Ministerio del Trabajo expidi6 el Acuerdo Ministerial No.
MDT-2020-009 publicado en el Registro Oficial 156 de 6 de marzo del 2020, que reformé
una vez mas la Disposicion Transitoria Tercera del Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-
0041, cuya redaccion es la siguiente:

"TERCERA.- Para dar cumplimiento a la evaluacion del desempeiio del ejercicio fiscal
2019, se aperturard hasta el 15 de marzo del 2020 el Médulo de Evaluacion del Desempeiio
dentro del Sistema Informdtico Integrado de Talento Humano -SITH, con la finalidad de
que las instituciones publicas puedan concluir el proceso de evaluacion del desemperio,
incluidos: notificacion de resultados, reconsideracion y/o recalificacion al servidor priblico.

Para el proceso de evaluacion del desempefio de los siguientes ejercicios fiscales, se
respetardn las fechas establecidas en la presente norma técnica.

La inobservancia de las disposiciones que regulan al Subsistema de Evaluacion del
Desempefio determinardn responsabilidades y sanciones administrativas, de conformidad a
las Disposiciones Generales Sexta y Décima de la Ley Orgadnica del Servicio Publico -
LOSEP, sin perjuicio de las acciones civiles y/o penales a las que hubiera lugar.”;

Que, de conformidad con lo establecido en el articulo 29 del Cddigo Orgénico de
Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion, el ejercicio de cada gobierno
autonomo descentralizado se realizara a través de tres funciones integradas, tales como: a)
De legislacion, normatividad y fiscalizacion, b) De ejecucion y administracién; y, ¢) De
participacion ciudadana y control social;

Que, el articulo 40 del Cédigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizacion COOTAD establece que: “Los gobiernos auténomos descentralizado son
personas juridicas de derechos publico, con autonomia politica administrativa y
financiera.”;

Que, de conformidad con lo establecido en el articulo 50 literal h) del COOTAD, le
corresponde al prefecto o prefecta provincial: “Resolver administrativamente todos los
asuntos correspondientes a su cargo, expedir la estructura organico- funcional del gobierno
autonomo descentralizado provincial...”; )

Que, el articulo 338 del Codigo antes referido, dispone que cada gobierno regional,
provincial, metropolitano y municipal, tendré la estructura administrativa que requiera para
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el cumplimiento de sus fines y el ejercicio de sus competencias y funcionara de manera
desconcentrada;

Que, el articulo 354 ibidem establece que los servidores publicos de los gobiernos
auténomos descentralizados, se regiran por el marco general que establezcan la Ley que
regula el servicio publico y su propia normativa;

Que, el articulo 360 del Coédigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizacion COOTAD dispone que la administracién, del talento humano de los
gobiernos auténomos descentralizados serd autonoma y se regulara por las disposiciones que
para el efecto se encuentren establecidas en la Ley y en las respectivas Ordenanzas;

Que, el articulo 364 del COOTAD expresa la potestad de los ejecutivos de los gobiernos
auténomos descentralizados para poder dictar o ejecutar, para el cumplimiento de sus fines,

_actos administrativos, actos de simple administracion, contratos administrativos y hechos
administrativos;

Que, mediante Resolucion Administrativa No. 16-P-GPM-2015 de fecha 01 de diciembre
de 2015 se expidié el Reglamento para la calificacion, de la evaluacion de desempefio de los
servidores publicos del Gobierno Provincial de Manabi, amparados por la Ley Organica del
Servicio Publico LOSEP;

Que, la administracion del talento humano del Gobierno Provincial de Manabi debe regirse
por lo dispuesto en los articulos 50, 51, y 52 de la Ley Organica del Servicio Publico,
publicada en el Registro Oficial No. 294 del 6 de octubre de 2010;

Que, es necesario dotarle al Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Manabi, una
norma juridica que le permite evaluar el desempefio y la calidad de sus servidores piblicos;

Que, el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Manabi para el cumplimiento
de sus funciones y objetivos, podra crear los érganos administrativos y normas juridicas
necesarias para la consecucion de sus especiales finalidades;

En ejercicio de las facultades que me confiere el parrafo segundo del articulo 240 de la
" Constitucién y los articulos 49 y 50 del Codigo Organico de Organizaciéon Territorial,
Autonomia y Descentralizacion COOTAD,

RESUELVE

EXPEDIR EL REGLAMENTO PARA ESTABLECER EL PROCESO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO DE LAS Y LOS SERVIDORES PUBLICOS
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE
MANABI, SUJETOS A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO LOSEP

CAPITULO 1
DEL OBJETO, AMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPIOS DEL SUBSISTEMA DE
EVALUACION Y DESEMPENO
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Art. 1.- Objeto. - Este Reglamento tiene por objeto establecer las politicas, normas,
procedimientos e instrumentos de caracter técnico y operativo que permitan al Gobierno
Provincial de Manabi medir y estimular la gestion de la entidad, de los procesos internos y
sus servidores mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestién encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio publico, de conformidad con las competencias del talento humano en el
ejercicio de las actividades y tareas del puesto.

Art. 2.- Ambito de aplicacion. — Las disposiciones de este Reglamento son de aplicacion
obligatoria para todos los servidores del Gobierno Provincial de Manabi, sujetos a la Ley
Orgénica del Servicio Publico.

Art. 3.- De la evaluacion de desempefio. - La evaluacion del desempefio es un proceso
mediante el cual el Gobierno Provincial de Manabi, mide y evalia el ejercicio de las
funciones y resultados relacionados con el trabajo de los servidores publicos de la
institucién, de conformidad con los objetivos y metas programadas, comparando los
resultados alcanzados y esperados por la institucion, por las unidades administrativas o
procesos internos y por los funcionarios y servidores, bajo parametros objetivos acordes con
las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La medicion de la evaluacion se realizaré a través de una calificacion con la finalidad de que
la institucion, las unidades o procesos internos y sus funcionarios y servidores, tengan una
vision consensuada que genere condiciones para aplicar eficientemente la estrategia
institucional, tendiente a optimizar los servicios publicos que brindan los funcionarios y
servidores y volverlos mas productivos, incrementando al mismo tiempo la satisfaccion de
los ciudadanos.

Art. 4.- Objetivos de la Evaluacion del Desempefio. - La evaluacion del desempefio de las
y los servidores publicos del Gobierno Provincial de Manabi se efectuara sobre la base de
los siguientes objetivos:

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

b. Establecer y apoyar ascensos y promociones, traslados, traspasos, cambios
administrativos, estimulos, licencias para estudios, becas, capacitacion y entrenamiento,
cesacion de funciones, destituciones, entre otras;

c. Determinar el plan de capacitacion y desarrollo de competencias de los funcionarios y
servidores de la institucidn;

d. Desarrollar una cultura organizacional de rendicion de cuentas que permita el desarrollo
institucional, sustentado en la evaluacion del desempefio individual, con el proposito de
equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del

q{ puesto de trabajo; y,
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Cohesionar el sistema de gestion de desarrollo institucional y de talento humano bajo el
concepto de ciudadano-usuario. El subsistema de evaluacion del desempefio se
transforma en el mecanismo de retroalimentacién para los demds subsistemas de
administracion del talento humano.

Art. 5.- Principios. - El subsistema de evaluacion del desempefio tiene como fundamento

los

a.

siguientes principios:

Relevancia. - Los resultados de la evaluacién del desempefio serdn considerados como
datos relevantes y significativos para definicion de objetivos operativos y la
identificacion de los indicadores que determinen los cambios producidos y el aporte de
los funcionarios y servidores de la institucion;

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

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

Confidencialidad. - Administrar adecuadamente la informacién resultante del proceso,
de modo que llegue exclusivamente a quien esté autorizado a conocerla;

Consecuencia. - El subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida
funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios
y servidores en su productividad; vy,

Interdependencia. - Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del recurso
humano, es un elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados en la
institucion, el usuario externo y los procesos o unidades internas.

, CAPITULO 11
DE LOS ORGANOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 6.- De las responsabilidades. — Son responsables del apropiado manejo y
administracion del Subsistema de Evaluacion del Desempeiio del Gobierno Provincial de
Manabi, los siguientes:

a)
b)
¢)
d)
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El Ejecutivo del Gobierno Provincial de Manabi o su delegado;
La Direccion de Talento Humano;

El jefe inmediato o quien haga sus veces;

El Comité de reclamos de evaluacion del desempefio.
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Art. 7.- Ejecutivo del Gobierno Provincial de Manabi. — Al Ejecutivo del Gobierno
Provincial de Manabi como maxima autoridad institucional o su delegado le corresponde:

a.

b.

Aprobar y disponer la aplicacion del cronograma y el plan de evaluacion del desempefio
elaborado por la Direccion de Talento Humano del Gobierno Provincial de Manabi.
Disponer, a través de la Direccion de Talento Humano, las responsabilidades especificas
relacionadas con la aplicacion del Subsistema con base en lo establecido en la Norma
Técnica vigente;

Presidir el Comité de Reclamos de evaluacion del desempefio, cuyas atribuciones puede
delegar; y,

Aprobar y disponer la implementacién del Plan de Capacitacién y desarrollo de
competencias formulado por la Direccién de Talento Humano, para atender las
necesidades detectadas mediante proceso de evaluacién del desempefio de los
funcionarios y servidores del Gobierno Provincial de Manabi.

Art. 8.- Jefe inmediato. — El jefe inmediato o quien haga sus veces en calidad de evaluador,

ad

emas de lo establecido en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del

Desempeifio, tiene las siguientes atribuciones:

a.

b.

k.

Ejecutar las politicas, normas y procedimientos establecidos por el Ministerio de Trabajo
con relacion a la evaluacion del desempefio;

Establecer el perfil éptimo de desempefio (efectividad), en coordinacion con la Direccion
de Talento Humano, el que deberd estar alineado a los objetivos estratégicos de la
institucion y productos y servicios de cada unidad o proceso interno; incluido el de los
servidores que se encuentran en periodo de prueba;

Evaluar el desempefio del personal a su cargo de acuerdo al plan y cronograma elaborado
por la Direccion de Talento Humano;

Tomar decisiones y acciones de retroalimentacion continua de los niveles de desempefio
obtenidos por los funcionarios y servidores con relacion a los niveles esperados;

Dar a conocer al personal e implementar los cambios necesarios para el mejoramiento
de los niveles de rendimiento de sus funcionarios y servidores, de conformidad con los
resultados obtenidos a través de la evaluacion de desempefio; y,

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

Art. 9.- Del Comité de Reclamos de evaluacion del desempeifio. - El Comité de Reclamos
de evaluacion del desempefio es el 6rgano competente para conocer y resolver los reclamos
presentados por los servidores publicos respecto al proceso de evaluacion de los factores, y
estara integrado por: ;

a.

b.

La maxima autoridad institucional o su delegado quien lo presidira con voz y voto
dirimente.

Dos servidores pertenecientes al nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en
la calificacion inicial, con un voto cada uno, quienes seran escogidos de manera aleatoria
entre el personal de la institucion.

Art. 10.- De las atribuciones del Comité de Reclamos de evaluacion del desempefio. - El
Comité de Reclamos de evaluacion del desempefio esta facultado para:

Pa
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Recibir de la Direccion de Talento de Humano del Gobierno Provincial de Manabi los
reclamos y reconsideraciones de evaluacion del desempefio presentadas por las y los
servidores evaluados;

Llevar a cabo la audiencia con el servidor que presenté el reclamo para la reconsideracion
o recalificacion;

Conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en el término de ocho
dias a partir del dia siguiente de haber recibido el informe de apelacion por parte de
Talento Humano institucional;

Resolver los reclamos que presenten servidores que han ingresado por concurso de
méritos y oposicion y que sean sujetos al periodo de prueba;

Elaborar un informe motivado e individual sobre la aceptacién o negacion de las
solicitudes de reclamo y reconsideracion;

Elaborar y suscribir el acta resolutiva de la reclamacion y notificar al servidor, a Talento
Humano, a los evaluadores y a la maxima autoridad; y,

Entregar a la Direccion de Talento Humano toda la documentacion original del proceso
de reconsideracion para su respectivo archivo y custodia.

Art. 11.- De la Direccién de Talento Humano. - La Direccién de Talento Humano es la

unidad responsable del proceso de evaluacion del desempefio, que ademas de las

atribuciones determinadas en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
- Desempeiio, le corresponde:

a.

b.

Elaborar y proponer los parametros técnicos y metodologicos para el desarrollo del
proceso de evaluacion del desempefio;

Elaborar el plan y cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento y
aprobacion de la maxima autoridad;

Capacitar a los jefes inmediatos y miembros de las comisiones de evaluacion y reclamos,
respecto al contenido de este Reglamento y de la Norma Técnica emitida por el
Ministerio de Trabajo;

Elaborar el acta de integracion de los Comités de Reclamos de evaluacion del
desempefio;

Recibir, procesar la informacion y notificar la presentacion de los reclamos, en el término
de cinco dias contados a partir del dia siguiente de la recepcion de los mismos, al Comité
de Reclamos de evaluacion del desempefio;

Convocar y asesorar a los Comités de Reclamos de evaluacion del desempefio,
Consolidar la informacion de los resultados de la evaluacion en periodos segin el
requerimiento de los planes institucionales;

Establecer la némina de evaluadores y evaluados en coordinacion con el responsable de
cada unidad o proceso interno;

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

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

Elaborar el Plan de desarrollo de competencias de funciones y servidores de la institucion
en coordinacién con las unidades o procesos internos. Dicho plan de accidén debe
responder a las necesidades detectadas a través de los procesos de evaluacion, desde la
perspectiva del talento humano en el desempefio de los puestos de trabajo;
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Aplicar las acciones correspondientes en el caso de servidores con evaluaciones
deficientes e inaceptables, de acuerdo a lo establecido en esta norma;

Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados;

Enviar la informacion de los resultados de la evaluacion del desempefio al Ministerio de
Trabajo de todos aquellos servidores que hayan obtenido la calificacion de deficiente e
inaceptable y de los cinco servidores mejor calificados a través de la pagina web del
Ministerio de Trabajo; v,

Procesar la informacion de la evaluacion remitida por el director o jefe inmediato con
respecto a los resultados de la evaluacion del periodo de prueba.

Art. 12.- Actores de aplicacion de la evaluacion del desempeifio. — En la evaluacion del
desempefio, intervendran los siguientes actores:

a)

b)
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Evaluadores. - El proceso de evaluacion del desempefio define como evaluador al
director o jefe inmediato superior 0 quien haga sus veces.

La asignacion de responsabilidades de cada servidor publico podréa ser modificada por
parte del evaluador en funcién de la planificacion de actividades o redistribucion de la
carga de trabajo de acuerdo a su criterio técnico y el cambio debera ser notificado por
escrito al evaluado.

En caso de renuncia o remocién del jefe inmediato o quien haga sus veces, previo a su
desvinculacion debera llevar a cabo la evaluacion del desempefio anual o del periodo de
prueba a los servidores publicos a su cargo segln corresponda; de lo contrario, la
efectuara la o el profesional de mayor responsabilidad (rol del puesto) y tiempo de
servicio en la respectiva unidad. La calificacion serd el resultado del tiempo proporcional
en el que el jefe inmediato ejercio sus funciones.

Evaluados. - Seran evaluados todos los funcionarios y servidores del Gobiemo
Provincial de Manabi previo cumplimiento de los siguientes requisitos:

B1.- El evaluado debe estar en ejercicio de sus funciones por el lapso minimo de tres
meses;

B2.- En el caso de los servidores de reciente ingreso o por ascenso, los resultados de la
evaluacion del periodo de prueba seran considerados como parte de la evaluacion anual
del desempefio y seran promediados proporcionalmente al tiempo de evaluacion,
convirtiéndose en su evaluacion final;

B3.- Los servidores que hayan laborado en dos o mas unidades o procesos de la
institucion, dentro del periodo considerado para la evaluacion, seran evaluados por los
respectivos responsables de esas unidades y los resultados serdn promediados,
convirtiéndose asi en la evaluacion final.

B4.- Para los servidores publicos con una permanencia dentro del periodo de evaluacion
inferior a diez (10) meses, su calificacion de evaluacion del desempefio sera Ginicamente;
el valor reflejado, por el factor niveles de eficiencia del desempefio individual;
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B5.- Los servidores que se encuentran en comisiones de servicios en otras instituciones,
seran evaluados por la instituciéon donde esta cumpliendo la comision. Se coordinara con
las Direcciones de Talento Humano del Gobierno Provincial de Manabi y la que concede
la comision para efecto del registro y periodo evaluado;

B6.- Los servidores que se encontraren en comision de servicios por estudio regulares
dentro o fuera del pais seran evaluados por la institucion a la que pertenecen en base a
las calificaciones obtenidas en sus estudios.

CAPITULO III )
DEL PROCEDIMIENTO DE LA EVALUACION Y DESEMPENO

Art. 13. Del Procedimiento. - Le corresponde a la Direccion de Talento Humano del
Gobierno Provincial de Manabi observar las siguientes fases para la aplicacion del
subsistema de evaluacion del desempefio,

Definicion de los factores de evaluacion del desempefio;
Difusion del programa de evaluacion;

Entrenamiento a evaluadores;

Ejecucion del proceso de evaluacion;

Anélisis de resultados de la evaluacion; y,
Retroalimentacion y seguimiento.

8 B e BAE B B

Art. 14. De los factores de evaluacién del desempefio. — Son los criterios de medicion que
permiten evaluar el desempefio de manera cuantitativa y cualitativa, a través de niveles de
logro de metas grupales de cada unidad o proceso interno, ademés de los niveles de eficiencia
de los servidores puiblicos en la entrega de producto y servicios de demanda interna. Los
factores a evaluar seran los siguientes:

a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;
b) Niveles de eficiencia del desempefio individual;

¢) Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos; y,

¢) Cumplimiento de normas internas.

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

Art. 16.- Entrenamiento a evaluados y evaluadores. - La Direccion de Talento Humano
entrenard y prestara asistencia técnica a: coordinadores, directores, supervisores de equipos
y servidores, en lo referente a la aplicacion del proceso de evaluacién del desempefio,
comprometiendo al nivel directivo a superar y eliminar obstaculos que se presentaren en su
gjecucion.

Art. 17.- Ejecucion del proceso de evaluacién. - Los responsables de cada unidad
. administrativa, funcionarios y servidores, durante el proceso de evaluacién generaran,
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mediante entrevista, el espacio de participacion y consenso que permita ejecutar
correctamente el proceso de evaluacion, para lo cual cada uno de los factores tendra una
ponderacidn, totalizando la evaluacién el 100%. Se aplicara el formulario disefiado para el
efecto.

Los factores son los siguientes:

1.- Indicadores de Gestién Operativa (Evaluacién de la Unidad o Proceso Interno)
(35%). - Este factor encargado de medir el desempefio desde la perspectiva institucional
reflejado en el cumplimiento de objetivos y metas de cada unidad o proceso interno dentro
del afio sujeto a evaluacion.

Estas metas deben estar relacionadas con los productos y/o servicios de la unidad o proceso
interno sobre la base de la planificacion institucional del afio sujeto a evaluacion. Los
indicadores se definirdn hasta el 31 de enero o, en caso de que caiga feriado la referida fecha,
al siguiente dia habil mas cercano a referida fecha y deberén ser conocidos por los servidores
publicos de cada unidad o proceso interno.

La direccidon de Planificacion Institucional comunica a través de informes trimestrales el
cumplimiento de indicadores institucionales, resultados que deben obtenerse hasta el 10 de
enero o, en caso que coincida en dia feriado la referida fecha, al dia habil siguiente mas
cercano a la misma.

La ponderacion de este factor sera el 35% del total de 1a evaluacién y se aplicara a todos los
integrantes de la unidad o proceso interno.

2.- Nivel de Eficiencia del Desempefio Individual (30%). - Este factor mide el valor
cualitativo de los niveles de eficiencia de los servidores publicos en la generacién de
productos y/o servicios, para lo cual el jefe inmediato se insumira del Formato Asignacién
de Responsabilidades al momento de evaluar este factor. La evaluacion considerara los
subfactores que se detallan a continuacion:

a) Calidad de los productos y/o servicios (40%)

b) Oportunidad en la generacion de los productos y/o servicios (10%)
¢) Conocimientos especificos (30%)

d) Competencias técnicas (10%)

€) Competencias conductuales (10%)

Los resultados de este factor se deberin obtenerse hasta el 31 de diciembre o, en caso de que
coincida en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano a dicha fecha.
La ponderacion de este factor serd 30% del total de la evaluacién y se aplicard
individualmente a cada servidor publico.

Los directores o jefes inmediatos, deberan definir el nivel 6ptimo o de eficiencia de
desempefio individual en coordinacién con la Direccién de Talento Humano, para ello se
utilizard el formulario correspondiente emitido por el Ministerio de Trabajo, de igual
manera, esta evaluacion la realizara el jefe inmediato y al finalizar la evaluacion debe
entregar una copia al evaluado. Es responsabilidad de cada jefe inmediato o quien haga sus
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veces realizar la respectiva retroalimentacion a los servidores evaluados con la finalidad de
que éste conozco las razones por las que se le asigna una determinada calificacion.

3.- Nivel de Satisfacciéon de Usuario Externo (20%). - La evaluacion se llevaré a cabo a
través de encuestas de satisfaccién sobre la calidad de los productos y/o servicios recibidos
por parte de los usuarios extemos, aplicado a traves de la metodologia que emite el
Ministerio de Trabajo.

Los resultados de consolidacién de este factor se deberan disponer hasta el 15 de diciembre
0, en caso de que coincida en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil ma4s cercano
a la referida fecha.

El Gobierno Provincial de Manabi a través de 1a Direccion de Innovacion y Mejora Continua
o la que haga sus veces, se encargard de evaluar la satisfaccion de usuarios externos y
comunicar del porcentaje a todas las direcciones.

* La ponderacién de este factor serd el 20% del total de la evaluacion y se aplicara el mismo
puntaje a todos los servidores de la institucion.

4.- Nivel de Satisfaccién de usuarios internos (15%). - Este factor mide los niveles de
satisfaccion de los usuarios internos, considerando a aquellas unidades o procesos con los
que la unidad evaluada coordina de forma frecuente y directa para la consecucion de sus
productos y/o servicios internos o externos.

La evaluacién de la satisfaccion de usuarios internos se realizard a través de atributos de
calidad respecto a las caracteristicas del producto o servicio a evaluarse, se considera el
mismo porcentaje del cumplimiento de los indicadores de gestion operativa para lo cual la
Direccion de Planificacion Institucional es la encargada de emitir el informe respectivo.

Los resultados de este factor deberan ser consolidados hasta el 15 de diciembre o, en caso
de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano a la misma.

La ponderacién de este factor sera el 15% del total de la evaluacién y se aplicara el mismo
puntaje a todos los servidores de cada unidad o proceso sujeto a evaluacion.

. 5.- Del Cumplimiento de normas internas. - Este factor evalla el nivel de cumplimiento
de normas internas a través del numero de sanciones disciplinarias imputables a los
servidores dentro del periodo de evaluacion, como efecto de la determinacion de
responsabilidades administrativas.

Las sanciones administrativas incidiran en la evaluacién del desempefio individual de los
servidores, reduciendo su calificacion en los siguientes porcentajes:

Tipos de sancion Porcentaje de reduccion
Amonestacion Verbal 0.5%
Amonestacion Escrita 1.0%
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Sancion pecuniaria administrativa 6.0%
Suspension temporal sin goce de 8.0%

s r . 0
remuneracion

Los porcentajes de reduccion no seran acumulables y se aplicara el de mayor gravedad a la
fecha de evaluacion del desempefio.

Los resultados de evaluacion de este factor se deberan obtener hasta el 31 de diciembre o,
en caso de que coincida en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano a
la misma.

Art. 18.- De la evaluacion de la percepcion del nivel jerarquico superior. - Los servidores
publicos excluidos de la carrera que ocupan puestos del nivel jerarquico superior, seran
sujetos a evaluacion con excepcion de las primeras y segundas autoridades institucionales;
Yy, asesores y consejeros del Gobierno Provincial de Manabi, de acuerdo a los instrumentos
de aplicacion de la Norma Técnica del Ministerio de rector.

Esta evaluacion permitira conocer la percepcion de los servidores que integran la unidad o
unidades dependientes organicamente del nivel directivo sujeto a evaluacién, sobre las
habilidades gerenciales y directivas en la gestion de los procesos, manejo de recursos,
administracién del talento humano, toma de decisiones, entre otras competencias.

La evaluacion del nivel jerarquico superior no tendrd ponderacion y su informacion serd
conocida por las mdaximas autoridades institucionales como mecanismo de
retroalimentacion.

Los resultados de la percepcion de la evaluacion de este factor tendran el caracter de
confidencial y se deberan obtener hasta el 31 de diciembre o, en caso de que coincida en dia
feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano a la misma.

Art. 19.- De la Periodicidad. - Las evaluaciones a los servidores del Gobierno Provincial
de Manabi se realizaran una vez al afio, a excepcion de las y los servidores que hubieren
obtenido la calificacion de regular, quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indica
el articulo 80 de la Ley Organica del Servicio Publico.

En caso de que el servidor haya ingresado al servicio publico en una fecha posterior al 1 de
febrero, el periodo de evaluacion sera desde su primer dia de labores hasta el 31 de diciembre
del mismo afio, para lo cual debera contar con un minimo de permanencia de tres meses en
la institucion.

Durante enero de cada afio, la Direccion de Talento Humano realizaré la planificacién del
proceso de evaluacion del afio en curso y consolidara los resultados del afio anterior, de
acuerdo a lo establecido en la Norma Técnica y este Reglamento.

Hasta el 31 de enero o, en caso de que coincida en dia feriado la referida fecha, al siguiente
dia habil mas cercano a dicha fecha, el jefe inmediato debera haber realizado la asignacion
de responsabilidades en el establecido para el efecto a cada servidor, en el cual se fijaran los
productos y/o servicios en los que interviene; asi como, las metas establecidas para el
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cumplimiento de los mismos, las que podrn ser modificadas de acuerdo a la planificacion
de cada unidad o proceso interno.

Para el caso de servidores que ingresan posteriormente a la fecha indicada en el inciso
" anterior, la asignacién de responsabilidades en el formato correspondiente se la realizara
hasta el Gltimo dia hébil correspondiente al mes de ingreso, siempre y cuando el periodo a
evaluar sea igual o mayor de tres meses.

Art. 20.- Escala de calificacién. - Las escalas de evaluacion de los resultados de la gestion
y desempefio organizacional seran las siguientes:

a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas; calificacion que es
igual o superior al 95%;

b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas; calificacion que esta
comprendida entre el 90% y 94%;

¢) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad admisible,
calificacion que esta comprendida entre el 80% y 89.99%;

d) Regular: Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo aceptable
de productividad, calificacién que estd comprendida entre el 70% y 79.99%; y,

e) Insuficiente: Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite cubrir los
requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o inferior al 69.99%.

En el proceso de evaluacion, la servidora o servidor piblico debera conocer los objetivos de
. la evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia. Los
instrumentos disefiados para la evaluacién del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe
inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este ultimo realizar sus observaciones por
escrito.

Art. 21.- De la notificacion de los resultados de la evaluacién del desempefio. - La
Direccién de Talento Humano una vez que ha obtenido los resultados de la evaluacion del
desempefio notificaran sea de forma fisica o electronica a los responsables de las unidades o
procesos v a los servidores hasta el 10 de febrero o, en caso de que coincida en dia feriado
la referida fecha, al siguiente dia habil mds cercano a esa fecha, previo conocimiento de la
maxima autoridad o su delegado.

CAPITULO IV
DEL RECLAMO PARA LA RECONSIDERACION Y/O RECALIFICACION

Art. 22.- De la solicitud del reclamo para la reconsideracion y/o recalificacion. - El
servidor publico que no estuviere conforme con su calificacion de la evaluacion del
desempefio, presentara el reclamo debidamente motivado ante la Direccion de Talento
Humano dentro del término de cinco dias a partir del dia siguiente de la comunicacion oficial
de los resultados de la evaluacién. Si no presenta comunicacién alguna en el tiempo aqui
" determinado se entendera que estd conforme con la evaluacion.

Los responsables de las unidades o procesos internos proporcionaran a la Direccion de
Talento Humano y al Comité de Reclamos de evaluacion del desempefio, la informacion y
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los documentos necesarios relativos a los funcionarios o servidores evaluados que presenten
inconformidades con la evaluacion del desempeifio.

Art. 23.- De la conformacioén del Comité de Reclamos de evaluacién del desempefio. -
Una vez concluido el término establecido en el articulo anterior, para realizar las solicitudes
por parte de los servidores, la Direccién de Talento Humano en atencién a la cantidad 'y
complejidad de los reclamos, conformard hasta el siguiente dia habil el o los Comités
requeridos, asignando expresamente el o los casos respectivos en las actas de conformacion
y pondra a su disposicion todos los documentos presentados.

La Direccién de Talento Humano al conformar los respectivos comités, deberd precautelar
que los miembros del tribunal no hayan intervenido en la evaluacién del desempefio, accién
que podra generar nulidad a los actos resolutivos emitidos por estos 6rganos.

Art. 24.- De la actuacién del Comité de Reclamos de evaluacién del desempeiio para la
reconsideracion y/o recalificacién. -El Comité de Reclamos de evaluacién del desempefio,
para la reconsideracion y/o recalificacién admitira la solicitud de reclamo presentada por el
servidor y solicitard audiencia con el servidor que presenté la solicitud de reclamo. En
ningun caso se negara la solicitud de reclamo directamente sin audiencia.

La audiencia se llevard a cabo en horas laborables e iniciarad con la intervencion de los
miembros del tribunal que harén constar los antecedentes del caso. Posteriormente
intervendra el servidor que solicit6 el reclamo para la reconsideracién y/o recalificacién y
finalmente quien haya llevado a cabo la calificacion.

Para considerarse instalada la audiencia debera contarse con al menos dos miembros del
tribunal de reconsideracion y/o recalificacion. No sera necesario que el tribunal decida en la
audiencia; sin embargo, el informe de reconsideracion y/o recalificacion no podra superar el
término maximo de ocho (8) dias en total desde el dia siguiente de conocimiento de la
solicitud de reconsideracion y/o recalificacién hasta la emision del referido informe que sera
definitivo.

Art. 25.- De la informacién. - Las y los responsables de las unidades o procesos internos
proporcionarén a la Direccion de Talento Humano y al tribunal de reconsideracién y/o
recalificacion la informacion requerida relativa a los servidores evaluados que presentaren
reconsideraciones y/o recalificaciones.

CAPITULO V ’
DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION

Art. 26.- Del informe de resultados. - El desempefio individual sera el resultado de la
sumatoria de los factores determinados en el articulo 15 del presente Reglamento, con una
ponderacion maxima del cien por ciento (100%).

Art. 27.- Del informe de resultados para casos particulares.- En caso de que la
calificacion de la evaluacion del desempefio sea de regular o insuficiente, la Direccién de
Talento Humano deberd emitir un informe a la méxima autoridad o su delegado detallando
_/108 servidores que han obtenido estas calificaciones a fin de que se proceda con el tramite
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correspondiente de conformidad a lo establecido en el articulo 80 de la Ley Orgéanica del
Servicio Publico - LOSEP en concordancia con los literales b) y ¢) del articulo 222 de su
Reglamento General, para lo cual dara cumplimiento a los plazos fijados en los mismos. Para
llevar a cabo las evaluaciones parciales utilizardn el mismo formato de evaluacion que el de
periodo de prueba y las metas serén fijadas por el evaluador en los tres primeros dias habiles
del periodo a evaluar.

Art. 28.- Analisis de resultados de la evaluacién. - Le corresponde a la Direccion de
Talento Humano procesar y analizar los resultados de las evaluaciones, elaborar el informe
de Bvaluacion del Desempefio en el Formulario correspondiente emitido por el Ministerio
de Trabajo, y entregar los resultados cualitativos y cuantitativos dela evaluacién a la maxima
autoridad.

Art. 29.- De la remisién del informe consolidado de resultados. - La Direccion de Talento
" Humano, remitira a la maxima autoridad del cjecutivo, hasta el 15 de marzo o, en caso de
que coincida en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano a la misma,
el informe consolidado de resultados de la evaluacion del desempefio en el instrumento que
se expida para este efecto.

CAPITULO V1
DEL PLAN DE MEJORAMIENTO

Art. 30.- Del plan de mejoramiento. — La Direccion de Talento Humano, sobre la base del
informe consolidado de resultados de la evaluacion del desempefio, elaborarén el plan de
mejoramiento del desempefio institucional, desde las perspectivas de la gestién de las
unidades o procesos y el desarrollo de competencias de los servidores en concordancia con
los demés subsistemas del talento humano.

Art. 31.- De los indicadores de gestion operativa de las unidades o procesos. - La
Direccién de Talento Humano en coordinacién con los responsables de cada unidad o
proceso interno y las unidades de planificacion, evaluardn su impacto de gestion
determinando brechas entre los indicadores planificados y los efectivamente logrados,
identificando en cada caso incidentes criticos y factores claves de éxito que permitieron o no
- su cumplimiento.

Art. 32.- Del desarrollo de competencias del talento humano. - A fin de cerrar las brechas
entre las competencias exigibles en el perfil del puesto y las disponibles de los servidores y
mejorar los niveles de eficiencia en el desempefio de los servidores, la Direccion de Talento
Humano realizard la deteccion de necesidades de desarrollo de competencias, considerando
las prioridades de capacitacion. En este caso, los niveles de calificacion obtenidos en la
evaluacion de los conocimientos y competencias técnicas y conductuales se orientaran hacia
acciones priorizadas de capacitacion en areas tematicas objetivamente determinadas, analisis
que se realizara en los instrumentos que expida para este efecto el Ministerio del Trabajo en
aplicacion del Subsistema de Formacion y Capacitacion.

Art. 33.- De la interrelacion de los resultados de evaluacién con la gestién institucional
y los demas subsistemas del talento humano. - Los resultados de la evaluacion del
desempefio obligatoriamente insumiran a la mejora continua de la gestion institucional y a
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la administracion de los demés subsistemas del talento humano, principalmente en las
siguientes acciones:

a) Estatuto organico de gestion organizacional por procesos: Control de productos y
servicios, en operacion, inactivos, en retiro, en incubacién y cierre, por cada unidad o
proceso interno organicamente estructurado;

b) Planificacion del talento humano: Validar en la plantilla del talento humano voltimenes
de productos y servicios por unidad o proceso interno y el dimensionamiento de puestos
por roles;

¢) Descripcion y perfiles de puestos: Validar mision, rol y actividades que ejecuta el puesto;
asi como, conocimientos, competencias técnicas, conductuales y niveles de relevancia
aplicados para el mismo;

d) Procesos de concurso de méritos y oposicion: Validar las pruebas de conocimientos
técnicos; asi como, procesos de evaluacion de competencias técnicas y conductuales;

e) Capacitacion del talento humano: Deteccion de necesidades de capacitacion para el
cierre de brechas y desarrollo de las competencias; v,

f) Calidad del servicio: Utilizar indicadores de gestion de cada unidad o proceso interno e
insumir y validar los resultados de los niveles de satisfaccién de usuarios externos.

La Direccién de Talento Humano, mantendra actualizada esta informacion la misma que
sustentara el plan de mejoramiento institucional, desde las perspectivas de la gestion de las
unidades o procesos y el desarrollo de competencias de los servidores.

) CAPITULO VII )
DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DURANTE EL PERIODO DE
PRUEBA

Art. 34.- De la evaluacién en periodo de prueba.- Para el caso de la evaluacién del
desempefio del servidor publico en periodo de prueba previo a otorgarle el nombramiento
permanente de acuerdo al literal b.5) del articulo 17 de la Ley Organica del Servicio Publico
- LOSEP y literal a) del articulo 17 de su Reglamento General, se utilizaran los instrumentos
técnicos emitidos por el Ministerio del Trabajo para este efecto, estableciendo indicadores
en proporcionalidad del periodo de tiempo evaluado.

La evaluacion del desempefio en el periodo de prueba se sustentara en los lineamientos
establecidos en los articulos del 224 al 227 del Reglamento General a la Ley Orgénica del
Servicio Publico - LOSEP. :

Art. 35.- De los parametros de evaluacién en periodo de prueba. - Se establecen para la
evaluacion del periodo de prueba los siguientes parametros:

a) Cumplimiento de metas individuales. - El indicador de gestion relacionado al
cumplimiento de metas y objetivos individuales sera igual al promedio del porcentaje
establecido en el formato de asignacién de responsabilidades durante el periodo de
prueba de tres (3) meses para el ingreso y hasta seis (6) meses para el ascenso. Este

4/ indicador tendra una ponderacién del 40% de la nota de evaluacion.
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b) Niveles de eficiencia del desempeiio. - Este factor mide el valor cualitativo de los
niveles de eficiencia de los servidores publicos en la generacion de productos y/o
servicios. Este indicador tendra una ponderacién del 60% de la nota de evaluacion. Se
medira a través de los siguiente subfactores:

b1) Calidad de los productos y servicios: Mide el nivel de conformidad de los procesos
establecidos para la generacion de un producto y/o servicio de la unidad administrativa
o proceso interno, para lo cual debera evidenciarse previamente en el formato de
asignacién de responsabilidades asignado al servidor sujeto al periodo de prueba;

b2) Oportunidad en la generacién de los productos y/o servicios. - Mide el nivel de
oportunidad en la entrega del producto y/o servicio de la unidad administrativa o proceso
interno segtin lo establecido en el formato de asignacion de responsabilidades;

b.3) Conocimientos especificos. - Mide el nivel de conocimientos especificos aplicados
por el servidor publico en la gjecucion de las actividades diarias para el logro del
producto y/o servicio de la unidad administrativa o proceso interno;

b.4) Competencias técnicas. - Mide el nivel de aplicacion de las competencias técnicas
en la ejecucion de las actividades a través de los comportamientos observables
establecidos en el formato de asignacion de responsabilidades; y,

b.5) Competencias conductuales. - Mide el nivel de aplicacion de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamientos observables establecidos en el formato de asignacion de
responsabilidades.

Art. 36.- De la induccién previa durante el periodo de prueba. - Los servidores publicos
que se encuentren en el periodo de prueba por ingreso al servicio publico, recibiran la
induccién de manera obligatoria durante el primer mes de periodo de prueba, de conformidad
a lo establecido en el articulo 189 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio
Plblico - LOSEP, para lo cual se definen las siguientes areas tematicas:

a) Entorno institucional- Esta area tematica busca socializar a los servidores en periodo de
prucba en los siguientes elementos institucionales:

a.1. Portafolio de productos y servicios;

a.2. Mision y vision institucional;

a.3. Organizacion interna;

a.4. Clientes internos y externos;

a.5. Nivel de jerarquia y autoridad;

a.6. Sistemas informaticos requeridos para el puesto;

a.7. Normas generales institucionales; y,

a.8. Derechos, obligaciones y responsabilidades de los servidores publicos.

_ b) Atencion al usuario interno - externo. - Esta area temética tiene por finalidad influir en el
nivel de vocacién y compromiso que brinda el servidor publico en la atencién al usuario
interno y externo, evitando cualquier tipo de discriminacion ya sea por género, discapacidad,
autodefinicion étnica o cualquier aspecto relevante;

¢) Uso y manejo de recursos institucionales. - Esta drea tematica determina el uso de los
recursos institucionales asignados al servidor publico para su Optima utilizacion y entrega
de un producto y/o servicio; y,
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d) Manejo y confidencialidad de la informacion ptblica. - Esta 4rea tematica orienta al
correcto manejo y confidencialidad de la informacion publica en el gjercicio del puesto.

La fase de induccion, es responsabilidad de la Direccién de Talento Humano con base en los
contenidos antes descritos.

Art. 37.- De la evaluacién y notificacion del desempefio en el periodo de prueba. - El
proceso de evaluacion del desempefio concluira con diez (10) dias hébiles de anticipacion a
la terminacién del periodo de prueba determinado en el literal b.5) del articulo 17 de la
LOSEP y se notificara los resultados hasta el siguiente dia habil posterior a la culminacién
del proceso de evaluacion. Una vez que el servidor apruebe el periodo de prueba se le
extenderd el nombramiento permanente en el término mdximo de tres (3) dias a partir de la
notificacion de los resultados.

La Direccion de Talento Humano debera culminar el proceso de evaluacion del desempefio
del periodo de prueba, incluido la reconsideracién y/o recalificacién, notificacién y
otorgamiento de acciones de personal sin sobrepasar el tiempo establecido en el literal b.5)
del articulo 17 de la Ley Organica del Servicio Ptblico - LOSEP.

Art. 38.- De la reconsideracion y/o recalificacién a los resultados de la evaluacion del
desempeiio del periodo de prueba. - En caso de que el servidor no haya aprobado el periodo
de prueba podrda motivadamente solicitar a la Direccion de Talento Humano la
reconsideracion y/o recalificacion en el término méaximo de tres (3) dias contados a partir
del siguiente dia de la notificacion de los resultados de evaluacién. Si el servidor en periodo
de prueba no aprobare la evaluacion y no presente la solicitud de reconsideraciéon y/o
recalificacion en el término aqui establecido se entendera como conforme con la evaluacion
y se le extendera al siguiente dia hébil la accion de personal de cesacion de funciones del
puesto.

Art. 39.- Difusion. - Los resultados considerados excepcionales seran difundidos dentro de
la institucion, constituyendo esta accion un elemento del plan de incentivo.

DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA. — En todo lo no previsto en el presente Reglamento se estara a lo dispuesto en
la Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento, asi como en la Norma Técnica
expedida por el Ministerio del Trabajo, y demas ordenamiento juridico.

SEGUNDA. - En caso de duda respecto de la asignacién de un determinado puntaje, se
aplicara lo mas favorable al servidor publico.

TERCERA. - Encarguese del cumplimiento y aplicacion de la presente resolucioén a la
Direcciéon de Talento Humano del Gobierno Provincial de Manabi.

CUARTA. - El presente instrumento juridico es de aplicacion obligatoria para todas las
servidoras y servidores del Gobierno Provincial de Manabi, y tendrd vigencia hasta que
exista disposicion en contrario emanada por autoridad competente.
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QUINTA. - En el caso de que se modifiquen los factores de evaluacion de desempefio por
parte del Ministerio del Ramo, se aplicaran los nuevos criterios contenidos en la respectiva
Norma Técnica, hasta que se realice el correspondiente proceso de actualizacion del presente
Reglamento.

SEXTA. - La Direccién de Talento Humano podra gestionar la inclusion dentro del Sistema
Informéatico Integrado de Talento Humano -SIITH o en su defecto, en coordinacion con la
Direccién de Tecnologia, disefiar un Sistema que permita automatizar el proceso de
- evaluacion de desempefio de los servidores y servidoras del Gobierno Provincial de Manabi.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA. — La direccién de Talento Humano en el plazo de tres meses desde la sancion
del presente Reglamento, debera realizar la socializacion de las disposiciones contenidos en
el mismo tanto al personal directivo como al personal que se encuentre bajo el régimen de
la Ley Organica del Servicio Publico, para lo cual podra hacer uso de los diferentes
mecanismos tecnologicos que tenga a su disposicion.

SEGUNDA. - Para el afio 2023 se amplia el plazo para que los jefes inmediatos realicen la
asignacion de responsabilidades en el formato establecido, hasta el 14 de abril de 2023. Para
Jos nuevos servidores que ingresen después de esa fecha, la asignacion de responsabilidades,
en el formato correspondiente, se la realizara hasta el dltimo dia habil del mes de ingreso,
siempre y cuando el periodo a evaluar sea igual o mayor de tres meses.

TERCERA. - La Direccién de Talento Humano en coordinacion con la Direccion de
Planificacion Institucional y con la Direccién de Tecnologia, hasta el afio 2025 debera haber
realizado la automatizacion del proceso de evaluacion del desempefio de los servidores que
_ se encuentran bajo el régimen de la LOSEP.

CUARTA. - Hasta diciembre de 2023, la Direccion de Talento Humano debera tener
regularizada toda la documentacion inherente a la evaluacion del desempefio de los
servidores, correspondiente a los periodos del 2022 hacia atrés con la finalidad de que no
exista informacién faltante por cada uno de los servidores.

DISPOSICION DEROGATORIA

UNICA. — Se deroga de manera expresa la Resolucion Administrativa No. 16-P-GPM-2015
de fecha 01 de diciembre de 2015 en la que se expidié el Reglamento para la calificacion,
de la evaluacién de desempefio de los servidores publicos del Gobierno Provincial de
Manabi, amparados por la Ley Organica del Servicio Publico LOSEP, asi como todas las
disposiciones de igual o menor jerarquia que contravengan al presente Reglamento.
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DISPOSICION FINAL

El presente Reglamento entrar4 en vigencia a partir del dia de su suscripeion, sin perjuicio
de su publicaciéon en la pagina web y en la Gaceta Oficial del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Manabi.

Dado y firmado en Portoviejo, al

CERTIFICACION

Dicto y firmé el Reglamento que antecede el Econ. José Leonardo Orlando Arteaga, Prefecto

0 3 MAR. 2023

de Manabi, en Portoviejo, al

Comuniquese. -

Lo certifico. — Portoviejo,

11y 25 de enero

Elaborado Leda. Maritza Ponce Analista de Direccion ’
por: Rodriguez de Talento Humano ¥93 de nzo

i de 2023
Actualizado ’ Analista de Direccion 24 y 30 de enero
por: Db AcveR Siltey Qinitoz de Politicas y Normas de 2023

28 de febrero y

Revisado Ab. Pablo Cedefio Director de Politicas y

or: Rodriguez Normas 03 de marzde
por: B 2023
Aprobado Ab. Maria Matilde Rivera | Directora de Talento 03 de marzo de
por: Delgado Humano 2023
Validado Ab. David Palacios ity 03 de marzo de

Procurador Sindico

por: Zambrano 2023
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