UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO USFQ

Colegio de Posgrados

Proyecto de Mejoramiento de la Gestion del Sistema de
Evaluacion del desempeio “MDT-EVAL” en el Hospital General

de Latacunga 2019

Freddy Alexander Suarez Chérrez

Ramiro Echeverria MD.

Tutor de Trabajo de Titulaciéon

Trabajo de titulacion de posgrado presentado como requisito

para la obtencién del titulo de Especialista en Gerencia en Salud

Quito, 6 de mayo del 2019



UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO USFQ

COLEGIO DE POSGRADOS

HOJA DE APROBACION DE TRABAJO DE TITULACION

Proyecto de Mejoramiento de la Gestidn del Sistema de Evaluacion del

desempefio “MDT-EVAL” en el Hospital General de Latacunga 2019

Freddy Alexander Suérez Chérrez

Firmas

Ramiro Echeverria, MD.

Director del Trabajo de Titulacién

Ramiro Echeverria, MD.

Director Especializacion Gerencia de
Salud

Jaime Ocampo, Ph.D.

Decano de la Escuela de Salud Publica

Hugo Burgos, Ph.D.

Decano del Colegio de Posgrados

Quito, 6 de mayo del 2019



© Derechos de Autor

Por medio del presente documento certifico que he leido todas las Politicas y
Manuales de la Universidad San Francisco de Quito USFQ, incluyendo la Politica
de Propiedad Intelectual USFQ, y estoy de acuerdo con su contenido, por lo que
los derechos de propiedad intelectual del presente trabajo quedan sujetos a lo

dispuesto en esas Politicas.

Asimismo, autorizo a la USFQ para que realice la digitalizacion y publicacion de
este trabajo en el repositorio virtual, de conformidad a lo dispuesto en el Art. 144

de la Ley Organica de Educacién Superior.

Firma del estudiante:

Nombre: Freddy Alexander Suarez Chérrez
Caddigo de estudiante: 00204234
C.l.: 0502472699

Lugar, Fecha Quito, 6 de mayo de 2019




DEDICATORIA

El presente trabajo se lo dedico primeramente a Dios Padre creador

A mis queridos padres Ramon Suarez y Eulalia Chérrez imposible no nombrarlos
en este parrafo quienes con su amor, paciencia y consejos me han permitido

llegar a cumplir hoy un suefio mas.

A mi querida esposa Sulay Ordofiez y nuestro amado hijo Stefanito Suarez

guienes con su paciencia eterna me permitieron acudir a mis estudios.

A todos mis amigos que confiaron en mi y a mis maestros de esta prestigiosa

Universidad.



AGRADECIMIENTOS

Quiero expresar mi eterna gratitud a Dios, que llena de bendiciones siempre mi
vida y a toda mi familia por estar siempre presentes.

Un agradecimiento especial a mis padres mi esposa e hijos quienes con su
apoyo moral econémico y psicolégico permiten que hoy me encuentre

culminando una etapa mas en mi vida.

Mi profundo agradecimiento a las autoridades y personal del Hospital General
Latacunga , por confiar en mi, abrirme las puertas y permitirme realizar todo el

proyecto dentro de la Instituciéon

De igual manera mis agradecimientos a la Universidad San Francisco de Quito,
a la Escuela de Postgrados, a mis profesores; porque la ensefianza de sus
valiosos conocimientos hicieron que pueda crecer dia a dia como profesional,

gracias por la paciencia, dedicacion, apoyo incondicional.

Finalmente quiero expresar mi mas grande y sincero agradecimiento al Dr.
Ramiro Echeverria, principal colaborador durante todo este proceso, quien con
su direccién, conocimiento, ensefianza y colaboracion permitié el desarrollo de

este trabajo



RESUMEN

Desde tiempos atras la evaluacion del desempefio ha sido un pilar fundamental
en el éxito de las empresas a nivel mundial.

Se lo realiza con el fin de obtener mejores resultados en todos los &mbitos como
son identificacion de errores encontrados, incentivos, promover asensos o tomar
medidas correctivas necesarias para mejorar algun proceso.

En nuestro pais la evaluacién del desempefio se hace por varios afios, se
encuentra normado por un acuerdo ministerial que se detalla en el marco tedrico,
los objetivos de esta actividad en general son cumplir con los principios de la
evaluacion del desempefio. Mas esta herramienta tiene errores que van desde
su disefio, aplicabilidad y control, la falta de conocimiento por el personal de
salud es un factor que contribuye de manera significativa a los errores, asi como
verlo netamente como un papel burocratico mas no como oportunidades de
mejora en trabajo hacen de ésta, la evaluacion del desempefio solo una actividad
mas que cumplir como lo manifiestan varias personas de la instituciéon de salud
donde se desarrollara esta propuesta de Evaluacion del desempefio “MDT -
EVAL” en el Hospital General de Latacunga perteneciente al Ministerio de Salud
Publica.

El presente proyecto estd encaminado a proporcionar actividades de
mejoramiento de la normativa, a sociabilizar, realizar un proceso de
mejoramiento de la calidad, y mucho mejor con el énfasis en promover el
conocimiento, aumentar la satisfaccion laboral relacionado con la aplicacion del
sistema de evaluacién y con ello contribuir a mejorar la calidad de la atencion a
los usuarios de esta unidad de salud.



ABSTRACT

For some time now, performance evaluation has been a fundamental pillar in the
success of companies worldwide.

It is done in order to obtain better results in all areas such as identification of
errors found, incentives, promotion of assess or taking corrective measures to
improve any process.

In our country performance evaluation is done for several years, is regulated by
a ministerial agreement that is detailed in the theoretical framework, the
objectives of this activity in general are to comply with the principles of
performance evaluation. But this tool has errors that go from its design,
applicability and control, the lack of knowledge by health personnel is a factor
that contributes significantly to errors, as well as seeing it clearly as a
bureaucratic role but not as opportunities for improvement in work they make of
this, the evaluation of the performance only one more activity to fulfill as they
show several people of the health institution where this proposal of Performance
Evaluation "MDT-EVAL" will be developed in the General Hospital of Latacunga
belonging to the Ministry of Health. Public health.

This project is aimed at providing activities to improve the regulations, to
socialize, to carry out a quality improvement process, and much better with the
emphasis on promoting knowledge, increasing job satisfaction related to the
application of the evaluation system and with this, we will contribute to improving
the quality of care for the users of this health unit.
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INTRODUCCION

La funcion de la evaluacién del desempefio ha sido por mucho tiempo, saber si
el personal cumple con su funcion sea esta una empresa publica o privada, saber
si cumplian son sus horarios de trabajo, si las funciones entregadas eran
llevadas a cabo por el trabajador de la mejor manera, estos objetivos propuestos
con el tiempo se han mantenido y aun siguen vigentes de alguna u otra manera,

aunque las prioridades han cambiado para las diferentes empresas.

Estas prioridades mencionadas se tratan mas que todo de un cambio
empresarial, que desde las creaciones de organizaciones que velan por el
bienestar del trabajador, han apoyado porque estas evaluaciones no solo se
gueden en cumplimiento de objetivos 0 sean sometidos a reglas definidas

preestablecidas desde el director de alguna institucion.

En los dltimos afios este sistema viene promoviendo lo que es las creaciones de
climas mas abiertos participativos por parte del evaluador y evaluado, pero sobre
todo los nuevos modelos de evaluacion del desempefio se centran en el

elemento humano, tomando muy en cuenta el bienestar del mismo.

El departamento u area encargada de evaluar al personal dentro de una
institucion esta a cargo del departamento de Talento Humano, quienes son los
encargados de difundir, sociabilizar, planificar, designar y controlar el proceso

evaluacion del desempefio.

Un sistema de evaluacion del desempefio es una gestion, que permite saber
como una persona se desenvuelve y se desempefia en un periodo de tiempo,
esto se lleva a cabo cumpliendo varios factores preestablecidos, con un sistema
de evaluacién no solo se evalla al personal sino también permite evaluar a varias
personas o areas especificas que cumplan caracteristicas en comun. Con eso
se lograria una vision general de cierto servicio en este caso de salud, y también

de una persona en especifico.
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Ahora bien, un proceso de evaluacion no debe ser considerado como una
herramienta periddica para juzgar a una persona o también como medio para
llegar a sancionar al personal, o0 a su vez para premiar el actuar de la persona,
al contrario debe ser visto como un método para identificar problemas, para
mejorar las relaciones personales y buscar cada vez la mejora continua de una

empresa.

La tarea de evaluar el desempefiio no debe ser considerada como un ejercicio de
examen anual, ni como un procedimiento para juzgar y sancionar o premiar, sino
fundamentalmente para ayudar, colaborar y mejorar las relaciones humanas en

la empresa.

Es, en definitiva, un analisis del pasado, en el momento presente, para proyectar

el futuro.

La evaluaciéon del desemperio constituye una funcion esencial que de una u otra
manera suele efectuarse en toda empresa moderna. Al evaluar el desempefio la
institucién se obtiene informacién para la toma de decisiones: Si el desempefio
es inferior a lo planteado, deben emprenderse correcciones; si el desempefio es

satisfactorio, debe ser alentado.

Poseer un sistema ya establecido como rige en nuestro pais, la evaluacion de
desempefio permite a la gestibn de recursos humanos evaluar sus

procedimientos.

En nuestro pais la evaluacion del desempefio se realiza desde el afio 2006
aproximadamente y la Ultima actualizacion de la norma relacionado con los
pardmetros deberes y funciones, asi como designacién y su aplicacion del

MDT_EVAL, data del afio 2018 mediante acuerdo ministerial.

Cada institucion publica del Ecuador esta obligada a realizar la evaluacion del
desempenio y notificar la misma al Ministerio del Trabajo en fechas establecidas

y registrada en la normativa ya mencionada en parrafos anteriores.

El incumplimiento de la realizacion y de las fechas previstas es sancionado por

la autoridad competente.

Ahora bien, después de analizar los principios basicos y los objetivos de esta

herramienta, en nuestro pais no solo en nuestra institucién se observan fallas al
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momento de la aplicacion, se observa de manera frecuente una falta de
importancia hacia al MDT_EVAL, esto porque con el paso de los afios se ha
venido forjando una reputaciéon de que el sistema de evaluacion en si es
deficiente o no cumple con los objetivos por el que feo creado y normado en este

pais.

Todo esto ahonda en un problema muy impdrtate en que esta herramienta del
sistema de evaluacion sirve como amedrentamiento por parte del jefe del

servicio.

La evaluacién no deberia ser causa de temor por parte del personal de trabajado
sometido a la evaluacion, al contrario, deberia ser un instrumento de
identificacion de problemas de una manera personalizada y también a nivel

social.

En fin, la evaluacion del desempefio del personal es una herramienta util, que
debe ser mayormente difundida y controlada, que permitird crecimiento de una

empresa.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1Antecedentes del problema.

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para medir el

grado de cumplimiento de manera individual.

Se la realiza de manera perioddica bajo una normativa prestablecida, por medio
de la evaluacion del desempefio se identifican problemas, falencias,
oportunidades de mejora, es un proceso sistémico, prestablecido y
estandarizado para todos y cada uno de los evaluadores, De manera que los
resultados no estén influenciados por medio de prejuicios 0 percepciones

personales en teoria.

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los
trabajadores con el fin que continlien trabajando en la empresa o a su vez como
motivo de despido si se siguen las normas correspondientes. Es importante
porque permite el mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y

subordinados.

La evaluaciéon del desempefio consta de indicadores estratégicos y de gestion

como son el cumplimiento de objetivos y logro de procesos

La evaluacion del desempefio fue creada con el fin de mejoras en el mismo y

como politicas de sancidn y compensacion.

El motivo de realizar un control acerca del subsistema de evaluacion del
desemperio son las multiples inconformidades que se presentan alrededor de la
manera en cOmo se realiza, la falta de conocimiento por parte del personal de
los objetivos y por qué se realiza, todo esto sumado a que el MDT EVAL se ha
satanizado como un instrumento de amenaza para utilizarlo como causa de

despido o como causa de realizacion de un sumario administrado.
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También se ha observado que en varios servicios se presenta la inconformidad
con el resultado de la evaluacion indicando que las calificaciones se las realizan

a “dedo”

LEGISLACION
Ley organica del servicio publico, LOSEP.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - El Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de Administracién del Talento Humano,
planificaran y administraran un sistema periédico de evaluacién del desemperio,
con el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores

publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira para tal proposito.

Planificacion y administracion que debera 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 calificacion de regular quienes seran
evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley. (Ley
Organica del Servidor Publico, 2010)

Norma Técnica de Evaluacién del Desempefio — Ministerio del Trabajo. Acuerdo
ministerial MDT 2018

En la Norma Técnica de Evaluacién de Desempefio (MDT, 2018), se menciona

lo siguiente:

Articulo 1 : Del Objeto: esta norma técnica tiene por objeto establecer las
politicas metodoldgicas, instructivo de caracter técnico y operativo que permitan
a las instituciones del estado sujetas a la ley organica del servicio publico
LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad, de los procesos internos y sus
servidores mediante la fijacién de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion encaminados a impulsar la consecucién de fines y
propésitos institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el
mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico. (Ministerio del Trabajo
del Ecuador, 2019)



14

De los 6rganos responsables de la administracion del subsistema de la

evaluacion del desempefio.

En el documento de la norma técnica del desempefio, detalla las acciones que
cada actor debe realizar en su aplicacion, desde el director, Talento Humano y
las diferentes personas, denotan de manera importante cuales son las
indicaciones a seguir durante su aplicabilidad, denoto en este apartado la
importancia que creo fundamental del departamento de talento humano, que son

los encargados de elaborar, informar, difundir y administrar los resultados.
Articulo 6 de la Unidad de Administracion de talento Humano UATH

e Elaborar el plan anual de la evaluaciéon del desempefio y cronograma de
actividades

¢ Informa a los responsables de las unidades o procesos internos respecto
al establecimiento de indicadores de gestion operativa

e Asesorar alos responsables de las unidades o de procesos internos sobre
la metodologia de la aplicacion de la evaluacion

e ejecutar y coordinar el proceso de evaluacion

¢ Notificar a los servidores publicos los resultados

e Ejecutar y coordinar el tribunal de reconciliacion o recalificacion

e Ejecutar las acciones correspondientes sobre los resultados de la

evaluacion (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2019)

Este acuerdo es un detalle de como se debe aplicar la herramienta MDT-EVAL,
de una normativa que nos detalla los actores implicados en la evaluacién del
desemperio, se puede decir que es una guia, en donde detallan el fin del MDT -

EVAL es mejoramiento continuo de la Calidad.

En este documento también nos indican los parametros a seguir tanto para el
personal evacuador como adecuado, nos indica todo lo posibles escenarios que
se pueda presentar en la realizacion y resultados de la evaluacion del

desempeiio

También nos detalla el trabajo conjunto que se debe tener para la realizacion del

EVAL al sin errores.
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En este acuerdo ministerial se decide expedir la “NORMA TECNICA DEL
SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENQ” (Trabajo, 2019)

Nos aclara que todas las etapas del proceso de evaluacion deberan ejecutarse
de acuerdo a los lineamientos técnicos y metodolégicos expedidos en esta

normativa.

También nos indica las funciones que debe llevar acabo cada actor involucrado

en la elaboracion del Evaluacion del desempefio.

Detalla esta norma que la persona que debe realizar la evolucién es el jefe
inmediato superior que el mismo de entregar previamente una asignacion de
responsabilidades las mismas que pueden realizarse un cambio segun creyere

conveniente el inmediato superior.
Las etapas del proceso de la evaluacion del desempefio constan de:

e Establecimiento de factores de evaluacién del desempefio
e Ejecucién del proceso de evolucion del desempefio
¢ Notificacién de resultados, recalificacién y/o reconsideracién
¢ Informe de resultados
Niveles de escala de resultados:
Excelente Mayor 95%
Muy bueno 90% a 94.9%
Satisfactorio 80% 89.9 %
Regular del 70% al 79.9%

Insuficiente menor al 69.9%
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MARCO INSTITUCIONAL

Durante la presidencia del Dr. Gabriel Garcia Moreno el 8 de Octubre de 1863
se funda el Hospital de la Caridad donado por las Hermanas Ana y Mercedes

Paez.

En el afio 1946 inicia la construccion del nuevo edificio bajo asesoria técnica del
Servicio Cooperativo Interamericano y toma el nombre de Hospital General de

Latacunga.

Desde el 14 de abril de 1973 hasta la actualidad la Institucion depende del

Ministerio de Salud Publica del Ecuador. (Latacunga, 2018)

El Hospital General Latacunga consta de 213 camas disponibles distribuidas de

la siguiente manera:

Servicio Numero de camas
Gineco- Obstetricia 59

Medicina Interna 35

Neonatologia 6

Pediatria 27

Cirugia General 59

Traumatologia y Ortopedia 27

Total 213

Es un Hospital de segundo nivel el mas impértate de la provincia de Cotopaxi,

recibe referencias de todo el territorio de la provincia mencionada.

Ademas de los servicios y de las camas mencionadas brinda consulta externa
en horario de ocho horas, y se mantiene activo durante las 24 horas del dia

durante todo el ano.

El Hospital General de Latacunga fue repotenciado con nuevas instalaciones en
el afo 2018 donde se amplio la cartera de servicios, sus instalaciones fueron
adecuadas y se adquirié nueva tecnologia para brindar una atencion de calidad

a los pacientes.
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La Casa de salud brinda servicios a nivel de especialidades clinicas, clinico
quirdrgicas, servicio de imagenologia, emergencia y consulta externa, la

atencion brindada se mantiene por las 24 horas del dia.

Servicio Horario de consulta externa Emergencia
Gineco-Obstetricia | 8 Horas 24 Horas
Urologia 8 Horas 24 Horas
Dermatologia 8 Horas 24 Horas
Neumologia 8 Horas 24 Horas
Cardiologia 8 Horas 24 Horas
Endocrinologia 8 Horas 24 Horas
Medicina interna 8 Horas 24 Horas
Geriatria 8 Horas 24 Horas
Traumatologia 8 Horas 24 Horas
Cirugia general 8 Horas 24 Horas
Cirugia vascular 8 Horas 24 Horas
Imagenologia 8 Horas 24 Horas
Oftalmologia 8 Horas 24 Horas
Odontologia 8 Horas 24 Horas
Neonatologia 8 Horas 24 Horas
Pediatria 8 Horas 24 Horas
Gastroenterologia | 8 Horas 24 Horas
Psicologia 8 Horas 24 Horas
Psiquiatria 8 Horas 24 Horas
Cirugia Pediatrica | 8 Horas 24 Horas
Cirugia Oncoldgica | 8 Horas 24 Horas
Neurocirugia 8 Horas 24 Horas
Laboratorio clinico | 8 Horas 24 Horas
Medicina 24 Horas
Transfusional 8 Horas

nutriciéon y 8 Horas 24 Horas
Dietética

Atencion al Usuario | 8 Horas 24 Horas
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Organigrama Estructural del Hospital General Latacunga

GERENCIA HOSPITALARIA

ASESORIA JURIDICA PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE LA GESTION

COMUNICACION CALIDAD

ADMINISTRATIVO FINANCIERO

ATENCION AL

USUARIO

l l l l
GALENTO HUMkN@ (HNANCIERO) QDMINISTRATIV@ (TICS)

COMITES DIRECCION ASISTENCIAL

ESPECIALIDADES CLINICAS Y/O CUIDADOS DE APOYO, DIAGNOSTICO Y DOCENCIAE

QUIRURGICAS ENFERMERIA TERAPEUTICO INVESTIGACION

En el Hospital General de Latacunga existen prestaciones de servicio por
especialidad, se designa a un lider de cada servicio que es el encargado de
evaluar a todo el personal médico y de salud que laboran en la sala mencionada,
dentro del personal existen subgrupos que comparten caracteristicas y

condiciones laborales como lo es:
Personal de enfermeria

e Auxiliares de enfermeria
e Médicos residentes
e Meédicos especialistas

e Camilleros

La evaluacién es planificada con anticipacion y se plantean objetivos juntamente
con el evaluador y el evaluado, se plantean metas en funcion de las estadisticas
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del afio anterior, el evaluador es el encargado ademas de entregar los resultados
a la unidad de Talento Humano, quienes son los encargados de documentar los
resultados, el documento se debe firmar como constancia. Ademas, la persona
encargada evalia de manera objetiva y subjetiva pues es la encargada de

observar a su personal y colocar la calificacion que cree conveniente.

Beneficiarios del Proyecto

Los beneficiarios directos serdn todo el personal del Hospital sujeto a esta
normativa, tanto evaluador como evaluado, pues se pretende con el proyecto
regirse a la normativa y no realizarse la evaluacion del desempefio de manera

improvisada o con prejuicios por parte del lider.

En el caso del personal evaluado el mayor beneficio es que el personal estara
con un conocimiento adecuado de la normativa, y la satisfaccion laboral se
espera mejorar en cada uno de los servicios, que es un punto muy importante

para mantener la calidad de atencion en el Hospital

En el caso del personal evaluador, el beneficio es poder aplicar una evaluacion
a su personal de una manera correcta apegado a los parametros establecidos

en la normativa y con eso evitar errores de aplicacion.

Analisis de los actores involucrados

Grupo (Actores) Intereses Poder de Balance
influencia

1.Ministerio de Salud
2.Autoridades del Hospital
3.Trabajadores de Salud

4. Poblacion en General

+ [ |+ +
G| W U U L
oo o | O

5.Personal Administrativo

Total +25
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Justificacion

Es menester realizar un control minucioso y adecuado de cada una de las fases
que implica la implementacion y realizacion del subsistema de Evaluacion del

Desempefio.

Las anormalidades que se presentan son modificables, corregibles si se decide
poner mas énfasis en el cumplimiento de la normativa y de un excelente

entendimiento del aplicativo.

Este proyecto nace de la necesidad de seguir los estandares prestablecidos que
se observan han sido vulnerados inclindndose la balanza del fallo por parte del
evaluador, sumado todo esto a la falta de conocimiento por parte del evaluado

de sus derechos y obligaciones.

A todo esto, se suma que el MDT EVAL ha sido utilizado como herramienta de
amenaza de despido, de intimidacién de que un resultado bajo “dafaria la hoja
de vida” de la persona evaluada, también le hace creer al empleado que no
pueden tener un resultado excelente, o que el individuo en mencion no puede

tener una calificacién mas alta que el jefe de servicio.

Esto nos lleva a pensar que la problemética con el MDT EVAL, es que se
modifican los resultados y no reflejan la nota real que deberia tener una persona,
es importante en esta problematica que tanto el evaluador y evaluado conozcan

muy bien toda la normativa relacionada con el MTEVAL.

Esta norma técnica actualmente motiva a una evaluacion vertical, autoritaria, las
condiciones laborales o métodos utilizados por el jefe para motivar o no a su

empleado no son evaluados en el instrumento.

Gran porcentaje de la calificacion depende del jefe de su percepcion, lo cual le
da mayor capacidad de imponerse ante alguna situacién, esto conlleva a la
realizacion del empleado a “ganarse la voluntad” del jefe para que sea bien

calificado y no sea objeto de sancion.
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1.2 Descripcion y analisis del problema

Descripcion general

El recurso humano es el pilar mas importante en el éxito de toda empresa o
institucion sea esta publica o privada, por ello es necesario conocer todos los
aspectos o condiciones que puedan ayudarnos a reforzar las fortalezas y

disminuir las debilidades de cada uno de los trabajadores.

La evaluacion del desempefio constituye un instrumento importante por medio
del cual nos permite acercarnos a una estimacion del rendimiento de cada uno
de los trabajadores que laboran, le permite al empleado tener una
retroalimentacion del cumplimiento de sus actividades, conocer sus pro y sus
contras en el area que desempefia su trabajo, a su vez el empleador podra tomar
las medidas necesarias de acuerdo a los resultados obtenidos, por ejemplo

medidas correctivas o de incentivos, dependiendo el caso. (Henriquez, 2012)

La evaluacion debe tener un grado de confiabilidad efectividad, y debe estar

orientado a los elementos con el desempefio del empleado.

El instrumento aplicado no debe ser utilizado como herramienta de castigo o
amenaza al contrario debe significar un proceso necesario para mejorar el

desemperio de cada trabajador y asi obtener un mejor resultado.

El ambiente en el que se realiza la evaluacion debe ser el adecuado y debe tener
una previa planificacion, para que se prepare con anterioridad tanto el empleado
y empleador. (Villa, 2002)

Los objetivos de la Evaluacion de Desempefio, los pasos, sus beneficios,
métodos y costos son algunos de los factores que deben tomarse en cuenta para

el desarrollo 6ptimo en el proceso de Evaluacién

La Evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo a futuro.

Toda evaluacion es un proceso para juzgar el valor, la excelencia y las
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cualidades de una persona. Dentro de una organizacion se hace aplicando varios
procedimientos que se conocen por distintos hombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones. Ademas, la evaluacion del
desemperio representa una técnica de administracion imprescindible dentro de

la actividad administrativa.

Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en
la integracion del empleado a la organizacién o al puesto que ocupa, asi como
discordancia, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que

el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc.

En nuestro medio en el sector publico se aplica el SISTEMA DE EVALAUCION
de la gestién del desempefio con su respectiva normativa de aplicabilidad y

control.

Para evaluar “alguna condicion” en este caso un puesto de trabajo se requiere
que sea minimamente riguroso para no estar a merced del evaluador

Hablamos de evaluacion al proceso de revision realizado por el trabajador en un
periodo de tiempo, al empleado publico de las instituciones ecuatorianas se la
realiza una vez afio planificado con anterioridad y también se realiza la
evaluacion previa al personal nuevo que se incorpora en funciones se llama la
evaluacion de prueba, se realiza a los tres primeros meses del contrato, esta

evaluacion se realiza con el fin de saber que se ha hecho bien y que no.

Por otro lado, la aplicacion de un instrumento de evaluacion no es malo, teniendo
en cuenta de que las grandes empresas la mantienen dentro de sus proyectos,
poniendo vital importancia en cada uno de los aspectos de los que compone la
EVALUACION DEL DESEMPENO y més aun de la evaluacién individual del
rendimiento, buscando la perfeccion cada vez mas de este proceso.
Como resumen, las Compafias que aspiran a tener culturas de alto rendimiento
suelen ser eficaces, gracias en gran parte a la evaluacion, en:

e Tener claridad sobre los objetivos

e Tener sistemas de evaluacion y feedback constante del rendimiento

e Tener sistemas de reconocimiento del rendimiento (Corral, 2007)
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Los objetivos de la evaluacion son faciles y multiples, cada institucion puede y
deben disefiarlos y definirlos, de ese modo tendran una expectativa comun a la
hora de conseguir dichos objetivos.

La parte mas importante a la hora de implantar un sistema de ED en una
organizacién por primera vez es explicar por qué es necesario.

Las personas sujetas a la evaluacion pueden no tener claro una idea del porque
aplicar la herramienta sobre la gestion del rendimiento, todo esto sefialando que
es un proceso burocratico para lo cual es necesario que siempre estén muy

claros los obijetivos.

“Desde el punto de vista de la organizacion, dependeran de los intereses de
cada organizacion, pero en general cualquier sistema de ED suele incluir dos
objetivos principales:

1. Mejorar el rendimiento individual (de una manera sistemética), y el colectivo
Ccomo consecuencia

2. Desarrollar las competencias de los empleados

Desde el punto de vista de los empleados, también puede haber mdultiples
expectativas segun las personas, pero suelen incluirse:

1. Recibir orientacién y recursos para mejorar sus oportunidades de carrera
profesional

2.- Recibir una opinién constructiva sobre lo que se hace bien reconocimiento),
y lo que es mejorable (para aprender)

3.- Clarificar cuales son las responsabilidades y prioridades en el negocio y en el
trabajo individual

4. Recibir ayuda para mejorar el rendimiento

5.- Mejorar la comunicacion cara a cara con sus jefes” (Corral, 2007)



24

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se pueden

presentar en tres fases:

1.- Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efectos de

determinar su plena utilizacion.

2.- Permitir que los recursos humanos sean tratados como una ventaja

competitiva de la organizacion.

3.- Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva

a todos los miembros de la organizacion.

Los primeros pasos del encargado de la funcion de administracién de recursos

humanos dirigidos a implementar la evaluacion del desempefio deben ser:

1.- Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las

personas.

2.- Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de

trabajo.
3.- Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y consultivo.
4.- Crear un propadsito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.

5.- Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo

personal y profesional.

6.- Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagndstico, de
oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario, basado

en juicios. (Henriquez, 2012)

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado
y desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los
principales beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad.
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De acuerdo con la politica de Recursos Humanos que adopta la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas sera atribuida
al Gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al
equipo de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos humanos

0 una comision de evaluacion del desempefio.

Las evaluaciones del desempefio a mas de ser costosas conllevan a utilizacion
de tiempo, se debe planificar previamente, se debe realizar conjuntamente con
el inmediato superior y el resultado llevarlo al departamento de recursos

humanos
MAGNITUD DEL PROBLEMA

En un estudio realizado por un maestrante de Instituto Nacional de Altos Estudios
se realiza una tesis, para realizar un seguimiento de la herramienta SNRES
EVAL 01. En la cual definen diferentes parametros a evaluar a la mencionada
herramienta, se evaluo al personal con encuestas y se califico en base a escalas

de seleccidn, y se evaluaron los siguientes paradmetros:

~ CUADRO No. 20 '
PARAMETROS DE EVALUACION

DIMENSION SIGNIFICADO
Claridad Nivel de comprension que ofrece la herramienta para su aplicacion.
Alcance Grados o nimero de aspectos referentes al trabajo, que evalia la herramienta.
Objetividad Grado de interpretacion subjetiva que exige del evaluador la herramienta.
Nivel de control Detalle del analisis de gestion que alcanza la herramienta.
Impacto Nivel de motivacion o prospeccion al cambio conductual que induce la herramienta.

Elaborado por: Wladimir Espin
Fuente: Autor
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Los resultados de las encuestas y la herramienta fueron:

CUADRO No. 24
RESUMEN DE CALIFICACIONES

DIMENSION CALIFICACION

s

CONSOLIDADA 67.76% BUENA

Elaborado por: Wladimir Espin
Fuente: Autor

Como podemos observar las calificaciones mas bajas en este estudio fueron; la
objetividad con un porcentaje de 34%, impacto, y lo que es motivo del presente

estudio el control con 80%.

Las recomendaciones ademas de la persona a cargo del estudio nos indica que

deben tener un mayor control, mejor metodologia.

En otro estudio realizado en el afio 2016 a personal del ARCOTEL, en este pais
se realiz6 un seguimiento al proceso de evolucién del desempefio, donde en un
pardmetro evaluado se obtiene un resultado importante que llama la atencion de
manera primordial, en lo que se trata a la difusion del programa,

retroalimentacion y seguimiento y capacitacion al personal evaluador.

Grafico 10
Las tres fases mas criticas del procedimiento de evaluacién

a. Definicién de

Indicadores de
evaluacion del
desempeno
36%

e. Analisis de
resuitados de la
evaluacion
8%

d. Ejecucion d
proceso de
evaluacion

13% b. Difusion del
programa de
evaluacion

2%

c. Entrenamiento a

evaluadores

Fuente: Resultados de la encuesta.
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Ademas, en este mismo estudio se obtienen resultados del grado de compromiso

por parte del evaluador obteniendo como alto solo un 12 % y medio un 43%

Lo que nos evidencia poco compromiso por parte del personal que realiza la
encuesta, similares resultados se obtuvieron cuando se realiz6 las encuestas al

personal evaluado.

Inclusive en las encuestas realizadas se obtuvieron lo que se refiere a los
aspectos negativos de la aplicacion del EVAL EN SU INSTITUCION, con
resultados parecidos y los mismos aspectos mencionados en la técnica del grupo

nominal que se realiz6 en este proyecto para identificar problemas

Aspectos negativos hallados en las encuestas al personal:

Aspectos negativos:

e Afinidad en la evaluacion, no es real.

e Mecanismo que se utiliza para el castigo, separacion

e Demasiada subjetividad en los aspectos cualitativos que respalda las
calificaciones obtenidas.

e Se lo realiza por cumplimiento de la norma

e Es un mecanismo caduco y que no genera un valor agregado.

e Esta desactualizada, es unidireccional, solo jefe - evaluado.

¢ No refleja la verdadera necesidad, las competencias no se ajustan a lo
que el servidor realiza, los indicadores no son reales.

¢ No se les da verdadera importancia a los resultados obtenidos

¢ No se lleva control sobre la aplicabilidad por parte de las UTAH

e Poco objetiva, jerarquica manipulable y sin un objetivo medible previo
(Flores, 2010)



Causas y efectos del problema (arbol del problema).

CALIDAD DE LA ATENCION
DEFICIENTE

Insuficiente gestion del Sistema de Evaluacion de
Desempefio MR-EVAL en el Hospital General de
Latacunga
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ARBOL DE OBJETIVOS

REALIZAR PROCESOS DE MEJORA
CONTINUA

MEJORAR LA MEJORAR LA
SATISFACCION CALIDAD DE

LABORAL ATENCION

CUMPLIR CON LAS
FECHAS ESTABLECIDAS
EN LA NORMATIVA
DEL MDT-EVAL
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INFORMAR SOBRE
LOS INDICADORES Y
PARAMETROS A
EVALUAR

Establecer un PLAN de mejoramiento de la
Gestion del Sistema de Evaluacion MDT-EVAL




1.3 Analisis de alternativas de solucién

OBJETIVO 1
Capacitar al personal evaluador

ALTERNATIVAS

30

Realizar capacitaciones anuales de aplicabilidad al personal evaluador

Establecer criterios de seleccion del personal evaluador
OBJETIVO2

Evitar amenazas

ALTERNATIVAS

Realizar charlas semestrales de liderazgo

Dar a conocer los objetivos de la evaluacion

OBJETIVO 3

Mejorar el conocimiento de la aplicabilidad de la normativa
ALTERNATIVAS

Realizar evaluaciones periddicas del conocimiento de
aplicabilidad del EVAL

Realizar control de la aplicabilidad de la normativa

la normativa de



1.4 Andlisis de factibilidad y viabilidad
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A cada criterio s ele asigna una numeracion del 1 al 3, la puntacibn mayor sera

la alternativa escogida
Criterio 1

Costo de implementar
Criterio 2

Facilidad de implementacion
Criterio 3

Conocimiento de la estrategia

normativa

Alternativas Criterio 1 | Criterio 2 Criterio 3
Realizar capacitaciones anuales de | 3 2 2
aplicabilidad al personal evaluador

Establecer criterios de seleccion del | 3 3 2
personal evaluador

Realizar charlas semestrales de |3 2 2
liderazgo

Dar a conocer los objetivos de la |3 3 3
evaluacion

Realizar evaluaciones periddicas del | 3 3 3
conocimiento de la normativa de

aplicabilidad del EVAL

Realizar control de la aplicabilidad de la | 3 3 3
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2. OBJETIVOS DEL PROYECTO

2.1 Objetivo general

Mejorar la gestion del Sistema de Evaluacion del desempefio “MDT-EVAL” en el
Hospital General de Latacunga a fin de aumentar la calidad de la atencién y la

satisfaccion del personal
2.2 Objetivos especificos
e a) Informar y capacitar al personal evaluador y evaluado en la normativa
del MDT EVAL

e b) Promover la Importancia del Sistema de Evaluacién MDT EVAL en el

personal evaluador

e ) Realizar las Proyecciones del Sistema de Evaluacién con bases

estadisticas

e d) Cumplir con el cronograma del Sistema de evaluacion y difundir de

manera oportuna los resultados de la evaluacion del desempefio



3. MATRIZ DEL MARCO LOGICO
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OBJETIVOS INDICADOR FUENTE DE | SUPUESTOS
VERIFICABLE VERIFICACION
FIN
Contribuir al | 1)Porcentaje de | Datos del | Apoyo politico de las
Mejoramiento  de  la | satisfaccion departamento autoridades al
calidad de la atencion en | laboral de Calidad del | mejoramiento de la
el Hospital General | 2)Porcentaje de | Hospital calidad y
Latacunga satisfaccion del | General cumplimiento del
usuario Latacunga marco legal
establecido para la
Evaluacion de
Desempefio
PROPOSITO
Mejorar la gestion del | Porcentaje  de | Registro de | Colaboracién con el
sistema de evaluacion | trabajadores con | procesos y | area de talento
MDT_EVAL, en Hospital | conocimiento subprocesos humano
General Latacunga adecuado de la |del éarea de
normativa. Talento
Porcentaje  de | Humano

trabajadores con

satisfaccion

laboral.

Mejora de
control de
calidad en el

Hospital
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COMPONENTES/RESULTADOS

1. PERSONAL Numero y | Registro de | Colaboracion con el
EVALUADOR Y | porcentaje  de | procesos y | area de talento
EVALUADO CON | evaluadores con | subprocesos humano
CONOCIMIENTO | conocimiento del | del area de
DEL SISTEMA DE | sistema Talento
EVALUACION Numero y | Humano
DEL DESEMPENO | porcentaje  de

evaluados  de
conocimiento del
sistema

2. PERSONAL Numero y | Encuestas del | Coordinacion con
EVALUADOR porcentaje  del | grado de | el area de Talento
RECONOCE LA | personal compromiso Humano
IMPORTANCIA comprometido laboral del
DEL SISTEMA Y | con la adecuada | personal
SU UTILIDAD. aplicacion  del | evalaudor

Sistema de
Evaluacion

3. PROCESO DE | Numero de | Revision de | Coordinacién con

EVALUACION CON | Proyecciones proyecciones el area de Talento

INDICADORES basadas en |de los datos | Humano

BASADOS MAS EN | datos estadisticos del

DATOS
ESTADISTICOS QUE
EN APRECIACIONES
SUBJETIVAS

estadisticos del
afio anterior de
cada uno de los
del

Hospital General

servicios

Latacunga

Hospital general

Latacunga
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4. EL CRONOGRAMA | -NUmero y | Encuestas pre- | Coordinacion con
SE CUMPLE Y SE | Porcentaje de | capacitacion el area de Talento
DIFUNDEN LOS | conformidad con | Encuestas post- | humano
RESULTADOS los resultados capacitacion

-NUmero y

Porcentaje de

cumplimiento de

fechas

establecidas.

ACTIVIDADES

Componente 1: PERSONAL EVALUADOR Y EVALUADO CON CONOCIMIENTO
DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Organizar al personal por
areas para brindar charlas
informativas  sobre la

normativa del Sistema de

Evaluacioén
Realizar evaluaciones
antes de iniciar la

capacitacion
Realizar evaluaciones al

terminar la capacitacion

-Difundir

medios selectos

por

impreso el
acuerdo a todo
el personal

de
capacitaciéon de

Talleres

30 pe cl/u por 2

horas duracion
sobre la
normativa  del
Sistema de
Evaluacion
Promedio de
calificacion  del
personal antes
de la
capacitacion
Promedio de

calificacion  del

Comunicacion
por medio de
via electrénica a
todo el personal
de

capacitacion del

Proceso

area de Talento

Humano

Coordinacidon con
el area de Talento

Humano
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personal
después de la

capacitacion

Componente 2: PERSONAL EVALUADOR

SISTEMA'Y SU UTILIDAD

RECONOCE LA IMPORTANCIA DEL

Capacitar al personal que
va a realizar la evaluacién
del

normativa y aplicabilidad

personal, sobre la

Realizar una encuesta a
cada una de las personas
gue asisten al taller.

Personal
evaluador
capacitado/
Total de
personal
evaluador en el
Hospital General

Latacunga

Actas de
Reunién

semanal de
lidere de
Servicio del

Hospital general
Latacunga

Autorizacion  por
parte del Gerente

del Hospital

Componente 3: PROCESO DE EVALUACION CON INDICADORES BASADOS
MAS EN DATOS ESTADISTICOS QUE EN APRECIACIONES SUBJETIVAS

Buscar datos estadisticos
del
realizar las proyecciones
del del

Sistema de evaluacion, en

afio pasado para

componente

base a los datos

encontrados, y no en
percepciones por parte

del jefe inmediato

Estadisticas

previas

Numero de
proyecciones
basadas en
datos

estadisticos

de
estadistica del

Libros

Hospital
General

Latacunga

Coordinacion con
el departamento de

Estadistica
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Componente 4. EL CRONOGRAMA SE CUMPLE Y SE DIFUNDEN LOS

RESULTADOS

Realizar observacion | Porcentaje  de | Actas del | Coordinacion con
sobre el cumplimiento de | cumplimiento de | departamento el area de Talento
las fechas previstas para | las fechas | de Talento | Humano

la realizacion de la | establecidas Humano

evaluacion del
Desempefio en sus cuatro

etapas.

4.- ESTRATEGIAS GENERALES

Las estrategias generales para cumplir con el objetivo de mejoramiento de
control y aplicabilidad del Sistema de Evaluacién estan basadas en un analisis

de la normativa del MDT EVAL, publicado por Ministerio del Trabajo.

Las estrategias van encaminadas desde la planificacion, de la evaluacién hasta

su realizacion y posterior publicacion de resultados

En cada uno de los componentes se requiere del trabajo conjunto con distinto
personal de varias areas de trabajo del Hospital general Latacunga, se requiere
de colaboracién y permisos de cada departamento, pues conjuntamente se

buscara un mejoramiento de la normativa y el posterior mantenimiento.

En el pais rige una norma de aplicacion del subsistema de evaluacion, en la que
nos indica ciertos parametros que se deben cumplir en la aplicacién, los
parametros mencionados van desde planificacion, realizacion control y
sociabilizacion de la norma, con sus respetivas fechas y metodologia de

realizacion.

Ahora bien ¢ estos parametros se cumplen?, se cumple con todo lo normatizado

en este documento actualizado en el afilo 2018.
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Es por eso que para realizar este plan es necesario realizar un control exhaustivo

del cumplimiento de los componentes que sefiala la norma.

4.1 Personal evaluador y evaluado con conocimiento del
sistema de evaluacion del desempefio

En nuestro pais rige un acuerdo Ministerial que proporciona una guia por decirlo

asi, de la aplicacion de la normativa de la Evaluacion del Desempefio.

Esta guia detalla paso a paso las obligaciones de cada uno de los actores que
para fines practicas llamamos el evaluador y evaluado, ahora bien, no solo
detalla las obligaciones sino también deberes y derechos, asi como los pasos a

seguir ante cualquier situacién posible.

En el plan propuesto vamos a realizar talleres de capacitaciéon donde se va
impartir la normativa y se le va a entregar de manera digital la normativa en
formato pdf a cada uno de los asistentes, se solicitara los correos y se les hara
llegar para que quede como constancia de que la entrega se lo hizo.

Al inicio de la reunion se solicitaria realizar una evaluacion previa del
conocimiento de la normativa del Sistema de Evaluacién, con esto pretendemos
tener una idea global previa del conocimiento de la Normativa del Sistema, para

después comparar con otra evaluacion que se tiene planificada

Al terminar con la capacitacion se planea realizar otra evaluacién para poder
controlar la aplicacion de la misma, y verificar datos para poder aplicar el

indicador propuesto.

Para poder realizar este componente con cada una de sus actividades es
necesario el trabajo coordinado con el personal de Talento Humano, quienes
seran los encargados de convocar al personal del Hospital a las distintas

capacitaciones que se realizaran.
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4.2 Personal evaluador reconoce laimportancia del sistemay
su utilidad

Por las técnicas utilizadas para buscar el problema relacionado con el Sistema
de Evaluacion, nos llamo la atencidon de manera importante que varias personas
veian a esta herramienta como un tramite burocratico sin importancia, ademas
en estudios realizados por estudiantes de varias universidades corroboran esta

problemética

Por lo que es menester realizar una actividad que nos ayude a cambiar el

problema descrito.

Buscamos realizar una capacitacion profunda donde enfatizaremos en la
importancia de realizar la evaluacion del personal para poder promover mejoras

continuas en los diferentes departamentos de hospital.

Para esto posterior a la capacitacion se realizara una encuesta encaminadas a
buscar si la importancia brindada al Sistema cambio de aluna manera en el

personal Evaluador

4.3 Proceso de evaluacion con indicadores basados mas en
datos estadisticos que en apreciaciones subjetivas

Para poder cumplir este componente se plantea realizar los siguiente:

Realizaremos una revision exhaustiva de los datos estadisticos obtenidos en el
afo anterior, para asi realizar una matriz de proyecciéon en base a datos reales y

no a subjetivos realizados de manera arbitraria por el personal evaluador.

Se trabajara y se pedira autorizacion con el coordinador del area de estadistica
del Hospital, para acceder a los libros estadisticos del Hospital y poder tener una

idea clara y con respaldos escritos de los datos estadisticos del Hospital.

Una vez analizado se expondra y se hara llegar a cada uno de los lideres de

servicio los resultados encontrados, para asi cada uno de las jefes pueda realizar



40

la proyeccion con datos claros y concisos y no realizar la proyeccion al azar o

con datos subjetivos.

Con este método se solicitara las proyecciones de cada servicio y se verificara
si los indicadores creados cumplen con respaldo estadistico previamente

entregado a cada uno de los evaluadores.

4.4 El cronograma se cumple y se difunden los resultados

En cuanto al cumplimiento de las fechas para realizar la evaluacion es muy
importante, pues por problemética también tenemos en que no se cumplen estos

parametros

En la normativa del MDT- EVAL estan indicadas cada uno de los pasos a seguir,
asi como las fechas limites de entrega de la herramienta de evaluacion, de la
reconsideracion y recalificacion de los resultados obtenidos.

Para esto realizare un andlisis de la fecha de entrega de la evaluacion en el
departamento de talento humano.
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5. PLAN DE ACTIVIDADES Y CRONOGRAMA

5.1. Plan de Actividades

ACTIVIDADES C1

Organizar al personal por areas para brindar charlas informativas sobre la

normativa del Sistema de Evaluacioén
ACTIVIDADES C2

Capacitar al personal que va a realizar la evaluacion del personal, sobre la

normativa y aplicabilidad

Realizar una encuesta a cada una de las personas que asisten al taller.
ACTIVIDADES C3

Buscar datos estadisticos del afio pasado para realizar las proyecciones del
componente del Sistema de evaluacion, en base a los datos encontrados, y no

en percepciones por parte del jefe inmediato

ACTIVIDADES C4

Realizar observaciéon sobre el cumplimiento de las fechas previstas para la

realizacion de la evaluacién del Desempefio en sus cuatro etapas.



5.2 Cronograma (6 meses)
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Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Actividades Semana Semana Semana Semana Semana Semana
1 12 |3 112 |3 112 |3 112 |3 1112 |3 112 |3

Disefio operativo del proyecto

Presentacion de Proyecto ante autoridades

del Hospital

Coordinacién con Jefe de Servicio

Coordinacion con personal del servicio en

general

Capacitacion al personal evaluado

Capacitacion al personal evaluador

Obtencion de Resultados de Evaluacion

Andlisis y estadistica de los resultados

obtenidos

Comunicacién de resultados a los

evaluados

Notificacién de resultados
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6. ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL
PROYECTO

El presente proyecto de mejoramiento de la aplicacion del MDT-EVAL,
contribuird a mejorar la calidad de atencion en el Hospital general Latacunga,
ademas de crear un ambiente aboral adecuado, pues ademéas de promover el
cumplimento busca la equidad en todos sus componentes, equidad y respeto a

la persona tanto de manera de empleado como de persona.

Con el presente trabajo es importante la actuacién conjunta con las diferentes
autoridades, asi como la comunicacion y autorizacion de parte del Gerente de la
institucion.

Se requiere la colaboracién directa del jefe de personal y del area de talento

humano encargada de realizar este proceso son ellos quienes permitiran la

aplicacion e este proyecto.

Es de mucha importancia la colaboracion directa y puntual del jefe del servicio
quien estara en constante apoyo con la persona que realiza el proyecto para

poder colaborar de manera directa en todos los aspectos a realizarse

Con la evaluacion del desempefio se busca propiciar un excelente ambiente
laboral con los diferentes actores, incentivar a que las personas asuman metas
y responsabilidades, desarrollar un ambiente responsable y participativo por
parte del diferente personal, generar innovacion y aprendizaje continuo y ver a

la evaluacion del desempefio como un método de mejoramiento de la calidad.



7.- MONITOREO Y EVALUACION
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Con el propésito de lograr los objetivos generales y especificos del presente

proyecto se emprendera un proceso de monitoreo y evaluacién del mismo para

verificar su implementacion y sobre todo para evaluar si los beneficios esperados

seran entregados y siguen siendo validos a lo largo del tiempo.

7.1 Monitoreo

Indicador Férmula Tiempo Responsable
NuUmero de personas con | 1 vez, terminado | Md Freddy
Satisfaccion Laboral satisfaccion/ Numero Total de | el PLAN Suarez
Personas
Numero de personas con respuesta | 1 vez, posterior a | Md Freddy
Satisfaccion del Usuario excelente/ Numero Total de | la capacitacion Suarez
personas
Conocimiento de la Normativa MDT- | Promedio de Evaluaciones | Antes y después | Md Freddy
EVAL realizadas de la capacitacién | Suarez
Personal Evaluador reconoce la | NOmero de personas | 1vez posteriorala | Md Freddy
importancia de aplicacion del MDT- | comprometidas con la herramienta/ | capacitacion Suarez
EVAL NUmero total de evaluadores
Proyecciones de la evaluacién, | Numero de proyecciones basadas | 1 vez posterior al | Md Freddy
basados en datos estadisticos en estadisticas/nimero total de | finalizar el plan Suarez
proyecciones
El cronograma se cumple y se | Fechas programas/fechas | Posterior a la | Md Freddy
difunden resultados realizadas aplicacién del plan | Suarez
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El monitoreo del proyecto de redisefio de los procesos de atencion del servicio
de emergencia estara a cargo del departamento de planificacion y el
departamento de calidad del hospital y tendra como base de evaluacion las

actividades y los tiempos propuestos para la ejecucion de este.



8.- PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO

8.1. Presupuesto
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CONCEPTOS DE | DETALLE DEL GASTO PRECIO | TOTAL
GASTO (USD)
Personal para la -Remuneracion de 1 médico a Tiempo 50 USD | 250 USD
ejecucion del Parcial (TP) x 6 meses que dura el proyecto | por
proyecto -Remuneracion de 1 Ingeniero en recursos | laller
humanos tiempo parcial por 6 meses que 30USD | 150 USD
por
dura el proyecto Taller
-Remuneracion de 1 secretaria Tiempo
parcial por 6 meses. 350 350 USD
uUsD
-Remuneracion de 1 Técnico administrativo
de apoyo tiempo parcial por 6 meses que S5SOD 350 USD
dura el proyecto
- Remuneracion de 1 Técnico estadistico de
apoyo tiempo parcial 350 350 USD
uUsD
Equipos -1 computador portatil. (Disponible En el 0 USD
Electrénicos y Hospital) 0 USD
Materiales de -1 proyector (Disponible en el Hospital) 0.02
oficina . uUSD 30 USD
! - Copias (1500)
0.25
- Esferograficos (500) Usb 125USD
Capacitacion 5 Talleres de 100 personas (Total 500)
Evaluaciones 10 (1 antes y después de los talleres)
Encuestas 1 (500 personas)
Cofee break Botellon de Agua 2 en cada Taller. 2.5USD | 15 USD
1USD |500USD

Refrigerio para 500 personas

TOTAL

2120 USD
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8.2 Financiamiento.

El presente proyecto se encuentra planificado para poder realizarlo dentro de los
6 mese detallados en el cronograma.

El financiamiento estara a cargo de dos acores en concreto por parte del Hospital

General Latacunga con su personal y por parte del responsable del proyecto.

El Hospital colaborara con el talento humano y equipos de oficina con que cuenta
en su haber, en tanto en lo que se refiere a papeleria y planificacion correra a

cuenta del responsable del proyecto.
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Anexo 1: CARTERA DE SERVICIOS DEL HOSPITAL GENERAL LATACUNGA CON LOS RESPECTIVOS HORARIOS Y
NUMERO DE CAMAS

Coordinacion Zonal 3 - Salud
Hospital Provincial General de Latacunga

CARTERA DE SERVICIOS

DOTACION NORMAL DE CAMAS: 243 CAMAS MSPONIBLES: 211
COMSULTA EXTERMNA HOSPITALIZACION
UNIDADE S N* de "..IIJ s E OBESERVACIONE
- . medicos HORARIO DE ATENCHION N° DE CAMAS OB SERVACIONES
Consultorios . 5
especialistas
T Lunes a viemes de Bhi0 a
1 IDEHme 1 1 1330 15900 & 15h30
. Lungs & viames oa OThDD &
2 ODOMTOLOGIA 2 3 1Al 13000 2 16h30
D& los 15 Girson
L |De o= 15 Gineco=obsteiras 12
Lunes a migrcoles y viemes de | Obstelras, 3 nealizan .
3 SoELLL EaTE L 3 3 DERA0 2 12h30; 13h00 3 16030 |lumas en Consuits - relizan lurnes sk en cenlra
s s
Exlesria
Lunaes y viemnes de 9h00 a
. 13000, 13030 a15h30; maries ¥
4 |UROHLCGA, 1 1 paevess de 13030 a 18h30; v
migrcoles de 1200 a 13000,
13030 8 15h30
= Lunes & viemes de 8500 a 13h00
5 OFTALMOLOGIA z 2 o e 13na0 5 12030
g OTORRINCLARINGOLOGIA 2 2 Lunes & viemes de Bhi0 & 13000
B |ESPECIALIDADES CLINICAS
i Lunas a viemes de Bhid &
1 GASTROENTEROLOGIA 2 1 1 Zha0: 13600 2 18h00
Lunas @ juasves de Shod & 1 7T
= vaRmes de S a 1208 13hiK)
2 CARDIOLOGA 3 2 a 17hi); sabada de SH00 a
12h30
Lunes & viemes de B0 a
3 IHEDIGIHA INTERMA, 2 2 15n30: 130 & 15h30 a5
4 IMEDHAT{H_QIGLD._ 1 q Lunes a viemes de Shi0 x 1250 ]
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De & Pedatras, 2

De la< 6 medicos poedintres £

5 PEI)IATRiA 2 2 Lunes & viemes de 9000 a 14100 [hacen lumos an 27 redizan lurnos rotstivos en
Consuls Extema |hospilalizacidn
- Lunes a vames da 7000 a
8 FISIATRIA 1 ! 13000: 13230 3 1530
Peiguasiras realizan
ilineranca en Pujili,
7 PSIQUIATRIA 2 2 Lunes & viames oe Bh00 3 18030 lsg'"“’*;eﬁ“" .
FPangua, da acuerdo a
Horano pre establecda.
= . Lunes a vaames ¢e B0 a
PSICOLOGIA CLINICA 2 2 43N00. 13130 8 17h30
= Lunes g viemes oe 11700 8
o GERIATRIA 1 1 1230, 13000 3 15h30
» D lunes a viernes de 9h00 a
10 NEUROLOGIA/INEUROCCIRUGIA 2 2 18500
- De lunes & wenes de 9600 o
1 HEMATOLOGIA 1 1 13000, 13130 3 15h30
o De lunes a viernes de 9600 o
12 ENDOCRINOCLOGIA 1 1 12030 130 » 168h30h
. Da lures a viemes de ShiX) 2
13 NEUMOLOGIA 1 1 ey anddipio by
C ESPECIALIDADES QUIRURGICAS
Lunes, miércoles de 9@ a 13000;
- 15500 8 19h00; maries v jusves
1 CIRUGIA GENERAL 2 4 de SH0O 3 13HD0; viemes de -
G000 & 13000, 13h30 8 19h00
2 CIRUGIA PEDIATRICA 1 1 S e e a0
Lunes de 9 3 13h00; maries &
” - Dias quinumicos 200 y
2 |CIRUGIA VASCULAR 2 2 e Al A20. 1m0 Lo viemes de cada
13130; 14000 a 15n30 ies
. . Lunas & miGreoies y viermas de
4 CIRUGIA ONCOLOGICA 1 1 Ah00 A 13000; 13030 5 15h30;
peves do 13630 a 15530
Anexo 2: Acuerdo Ministerial - LunNGs 8 MIGCoes y Wermes de 5 madions espacAtalas malizan
5 ORTOPEDIA ¥ TRAUMATOLOGIA 3 8 Sh30 A 13030; 14100 a 15h30; 27 tumas MiEtvas an hosplatzation y
peves de 9nd0 o 136000, consulln externa
- CIRUGIA PLASTICA, ESTETICAY A . Masrtess @ jueves te GH0 3
13100, 13130 3 15h30
ORDEN APOYO DIAGNO 0 RAF QUIROF, OBSERVACION
1 mm'm&?m g 3 quirdfanns funciocnan las 24 haras, 1 quirdgfano 12 homs, 2 quirdfanos 8 homs dianas v 2 guirdfanas £ horas danas
2 CUIDADOS INTENSIVOS Instaladas 10 camas
3 CUIDADOS INTERMEDIOS 2 56135 para cuidados indenmedios (1 canifo obeddtnico, 1 neonstologis)
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ACUERDO MINISTERIAL No. MDT-2018- () (* 4 1

Abg. Raul Clemente Ledesma Huerta
MINISTRO DEL TRABAJO

CONSIDERANDO:

el articulo 54 de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP, establece que el
Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Servicio Publico esta
conformado, entre otros, por el Subsistema de Evaluacion del Desempeiio;

el articulo 76 de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe que el
subsistema de evaluacion del desempefio es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistémicamente se orienten a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto; y, que la evaluaciéon se fundamentarda en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, 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, prestado por todas las
instituciones sefialadas en el articulo 3 de esta Ley;

el articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Piblico - LOSEP, determina que el
Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracién del Talento Humano
institucionales, planificardan y administrardn un sistema periddico de evaluacion
del desempefio, con el objeto de estimular el rendimiento de los servidores
publicos; y, que la evaluacion a los servidores publicos se realizard una vez al afio,
con la excepcion que alli se sefiala;

el articulo 215 del Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico -
LOSEP, dispone que la evaluacion del desempefio estard sustentada en los
parametros que el Ministerio del Trabajo, emita para el efecto;

el articulo 219 del Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico -
LOSEP, sefiala que los resultados de la evaluacion del desempefio se realizaran a
través de las siguientes perspectivas o variables de medicion en forma integral y
complementaria: perspectiva institucional, perspectiva del usuario externo,
perspectiva de los procesos internos; y, perspectiva del talento humano;

la ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico-SENRES, mediante Resolucién No.
SENRES-2008-000038, publicada en Registro Oficial No. 303, de 27 de marzo de
2008, expidi6é la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio y
sus posteriores reformas;

es necesario actualizar la normativa acorde a las disposiciones legales vigentes
para proveer a las instituciones del Estado de los procedimientos, metodologfz
instrumentos de cardcter técnico que permitan evaluar de forma eﬁcient :
transparente a los servidores publicos creando una cultura de rendicion gé=¢
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que se enfoque en el desarrollo institucional sobre la base del mérito del talento
humano; y,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere los articulos 51 literal a) y 77 de la Ley
Orgéanica del Servicio Publico; asi como, los articulos 215 y 223 de su Reglamento
General,

ACUERDA:
EXPEDIR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

' CAPITULO I
DEL OBJETO, AMBITO E INSTRUMENTOS DE APLICACION

Art. 1.- Del objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas,
metodologias, instructivos de cardcter técnico y operativo, que permitan a las
instituciones del Estado sujetas al ambito de la Ley Orgénica del Servicio Puablico —
LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad, de los procesos internos y sus
servidores mediante la fijacién 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.

Art. 2.- Del 4mbito de aplicacién.- Las disposiciones de esta Norma Técnica son de
aplicacion obligatoria para todas las instituciones del Estado determinadas en el articulo
3 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP.

Se excluye de la aplicacion de la presente Norma Técnica, a los miembros activos de las
Fuerzas Armadas. Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos, Comision de Transito del
Ecuador; las y los docentes de las universidades y escuelas politécnicas publicas
amparados por la Ley Orgénica de Educacion Superior; las y los docentes bajo el
régimen de la Ley Orgénica de Educacién Intercultural; el personal que de conformidad
con los articulos 42 y 43 del Cédigo Organico de la Funcion Judicial pertenecen a la
carrera jurisdiccional, carrera fiscal o carrera de la defensorfa, el personal sujeto a la
carrera diplomatica del servicio exterior, el personal de empresas publicas y aquellos
servidores que ocupen puestos con un sistema especial de evaluacion del desempefio de
conformidad con la Ley.

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de la administracion del subsistema.- Las
UATH institucionales al momento de la aplicacién de la presente Norma Técnica,
deberan cumplir con las directrices y lincamientos que emita para este efecto el
Ministerio del Trabajo.

la presente Norma Técnica.

frabaio.gob.¢
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CAPITULO I

DE LOS ORGANOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 5.- Al Ministerio del Trabajo.- Le corresponde:

a)

b)

e)

Administrar el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y emitir los lineamientos
para su implementacion;

Asesorar, monitorear y controlar la implementacion del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio en las instituciones publicas sujetas al &mbito de aplicacion de la
Ley Orgénica del Servicio Pablico - LOSEP;

Registrar los informes consolidados de resultados de evaluacion del desempefio
remitidos anualmente por las instituciones publicas;

Absolver consultas, atender denuncias y quejas de los servidores publicos, dentro
del ambito de sus competencias; y,

Efectuar la gestion y el control de los resultados del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio.

Art. 6.- De la Unidad de Administracion del Talento Humano - UATH.- Le
corresponde:

a)

b)

Elaborar el plan anual de evaluacion del desempefio y el cronograma de actividades
ajustado a las disposiciones y plazos contenidos en la presente Norma Técnica, los
que seran aprobados por la autoridad nominadora o su delegado;

Informar a los responsables de las unidades o procesos internos respecto al
establecimiento de los indicadores de gestién operativa, elaboracién y socializacion
de la asignacion de responsabilidades de los servidores publicos a su cargo y la
metodologia integral de la evaluacién del desempefio de acuerdo a sus factores
previstos en esta Norma Técnica hasta el 10 de enero o, en caso de que caiga en dia
feriado la referida fecha, al siguiente dia habil més cercano del periodo sujeto a
evaluacion;

Socializar a los actores del proceso de evaluacion sobre la aplicacion de la
metodologia de los factores establecidos en los articulos 14, 15, 16, 17 y 18 de la
presente Norma previo a la efectiva evaluacion de los mismos;

Asesorar a los responsables de las unidades o procesos internos sobre la aplicacion
de la metodologia de evaluacion del desempefio;

Ejecutar y coordinar con las unidades internas correspondientes el proceso de
evaluacion del desempeifio en todas sus fases;

Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos de la e
desempefio;
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g) Conformar el tribunal de reconsideracion y/o recalificacion, a través del acta
correspondiente e informar a sus miembros de las responsabilidades especificas del
mismo en relacion con la aplicacion del Subsistema;

h) Coordinar el proceso de reconsideracién y/o recalificacion de conformidad a lo
previsto en el Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico -
LOSEP;

i) Ejecutar el proceso de evaluacion a los servidores publicos que se encuentran en
periodo de prueba de ingreso o ascenso, en los instrumentos que el Ministerio del
Trabajo establezca para este efecto;

j) Ejecutar las acciones correspondientes sobre los efectos de los resultados de la
evaluacion del desempefio de acuerdo a lo establecido en la Ley Orgénica del
Servicio Publico - LOSEP y su Reglamento General; y,

k) Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y remitir sus resultados al
Ministerio del Trabajo hasta el 15 de marzo o al siguiente dia habil mas cercano del
siguiente aflo al periodo de evaluacion, a fin de sustentar el proceso de control que
realizara esta Cartera de Estado, y retroalimentar al sistema integrado de desarrollo
del talento humano de la institucion.

1) Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos de la evaluacion del
periodo de prueba.

Art. 7.- De la o el jefe inmediato como evaluador.- Le corresponde:

a) Elaborar y dar a conocer al servidor publico sujeto a evaluacién a su cargo hasta el
31 de enero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia
habil mas cercano de cada afo los compromisos y actividades individuales a través
del Formato de Asignacion de Responsabilidades; asi como, los conocimientos,
destrezas, habilidades y demas competencias que debe disponer para una eficiente
ejecucion de sus actividades. Este formato debera ser monitoreado en coordinacion
con la UATH institucional.

En el caso de evaluacién del desempefio del periodo de prueba, los compromisos y
actividades individuales a los que se refiere el presente literal se asignaran dentro
de los primeros tres (3) dias de ingreso al puesto de trabajo, informaciéon que
sustentara dicha evaluacion en los términos previstos en el literal b.5) del articulo
17 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP;

b) Mantener un registro de evidencia de las responsabilidades individuales en base al
Formato Asignacion de Responsabilidades con proporcionalidad al periodo de
evaluacion correspondiente; y,

cple
para conocer y resolver las solicitudes de reconsideracién y/o recalificacié Qmul \3}
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por los servidores publicos respecto al proceso de evaluacion de los factores
considerados en el articulo 12 de la presente Norma Técnica. Se establecera la cantidad
de tribunales que sean necesarios de acuerdo con la organizacion institucional y niveles
desconcentrados.

El tribunal de reconsideracion y/o recalificacion estara integrado por:

a) La autoridad institucional del nivel territorial correspondiente (central, zonal-
regional, distrital-provincial), o sus delegados que debe pertenecer al nivel
jerarquico superior, con voto dirimente y decisivo, quien lo presidira; y,

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

En las entidades que no cuenten con suficiente personal del nivel jerdrquico superior
para integrar el tribunal de reconsideracién y/o recalificacion, estos tribunales deberan
integrarse con delegados designados por el nivel territorial de quien dependen
organicamente y en caso de no existir un nivel territorial superior, de la entidad a la cual
son adscritas.

CAPITULO 111
DE LOS COMPONENTES DEL PROCESO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

Art. 9.- De los requisitos previos.- La UATH institucional previo al inicio del proceso
de evaluacién del desempefio, deberd disponer de los siguientes instrumentos
normativos y técnicos:

a) Portafolio de productos y servicios actualizado de cada unidad o proceso interno,
derivado del estatuto organico legalmente expedido y planificacion institucional
aprobada.

En el caso de que las instituciones no cuenten con estatutos organicos
institucionales legalmente expedidos, el portafolio de productos y servicios se
derivara de las estructuras institucionales, reglamentos internos u otras regulaciones
en las que se establezcan la funcionalidad de las unidades internas hasta que la
institucion elabore sus instrumentos de gestion institucional;

b) Metas anuales por producto o servicio de cada unidad o proceso interno
establecidas en la planificacion institucional las que insumirdn para la metodologia
de las plantillas del talento humano determinadas en la Norma Técnica del
Subsistema de Planificacion del Talento Humano; y,

¢) Manual de puestos o perfiles provisionales legalmente aprobados.

«e‘x\O Ds(
Art. 10.- Actores de aplicacion de la evaluacién del desempefio.- En lg/e¥aluacion
del desempefio intervendran los siguientes actores: e
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a) Evaluadores.- El proceso de evaluacion del desempeifio, define como evaluador al
Jefe inmediato superior, quien debera evaluar al servidor publico en el factor
correspondiente durante el periodo que ejerza sus funciones.

La asignacion de responsabilidades de cada servidor piblico podrd ser modificada
por parte del evaluador en funcion de la planificacién de actividades o redistribucion
de la carga de trabajo de acuerdo a su criterio técnico y el cambio deberd ser
notificado por escrito al evaluado.

En caso de renuncia o remocion del Jefe inmediato, previo a su desvinculacion
deber4 llevar a cabo la evaluacion del desempefio anual o del periodo de prueba a
los servidores publicos a su cargo seglin corresponda; de lo contrario, la efectuaré la
o el profesional de mayor responsabilidad (rol del puesto) y tiempo de servicio en la
respectiva unidad. La calificacion sera el resultado del tiempo proporcional en el
que el jefe inmediato ejercid sus funciones.

b) Evaluados.- Seran evaluados los servidores publicos de las instituciones del Estado
comprendidos en el 4mbito de la presente Norma Técnica, de acuerdo a las
siguientes directrices:

b.1. La o el evaluado debe estar en ejercicio de sus funciones por el lapso minimo de
tres meses;

b.2. En el caso de servidores piblicos de reciente ingreso o por ascenso, los
resultados de la evaluacién del periodo de prueba serdn considerados como
parte de la evaluacion anual del desempefio y seran promediados
proporcionalmente al tiempo de evaluacion, convirtiéndose en su evaluacion
final;

b.3. Los servidores publicos que hayan laborado en dos 0 mas unidades o procesos
internos, dentro del periodo considerado para la evaluacién anual del
desempefio, seran evaluados en el factor niveles de eficiencia del desempefio
individual por los respectivos responsables de esas unidades y los resultados
seran promediados proporcionalmente al tiempo de evaluacion, convirtiéndose
en su evaluacion final;

b.4. Para los servidores piblicos con una permanencia dentro del periodo de
evaluacion inferior a diez (10) meses, su calificacion de evaluaciéon del
desempefio serd inicamente el valor reflejado por el factor niveles de eficiencia
del desempefio individual;

b.5. Los servidores publicos que se encuentran en comisiones de servicios con
remuneracion o sin remuneracion en otras instituciones, serdn evaluados por la
institucion donde se realiza la comision observando lo estipulado en esta
Norma. En caso de que el servidor plblico se reintegre a su institucion de
origen durante el transcurso del periodo de evaluacion, esta se realizard a trave
del factor de niveles de eficiencia del desempefio individual y sus reg
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entre las UATH institucionales para efectos de registro de resultados y del
periodo evaluado;

b.6. Los servidores puiblicos que se encontraren en comision de servicios con
remuneracion o licencia sin remuneracién por estudios regulares de posgrado
dentro o fuera del pais, la evaluacion serd el resultado de la calificacion
obtenida en sus estudios; y,

b.7 La evaluacion del desempefio se realizard de acuerdo a las reglas contenidas en
el presente articulo sin perjuicio de los cambios que se den en la modalidad
laboral del servidor a lo largo del periodo de evaluacion, siempre y cuando no
se interrumpa la relacion laboral del servidor con la institucion.

Art. 11.- De las etapas del proceso de evaluacion del desempeiio.- El proceso de
evaluacion del desempefio estaréd integrado por:

a) Establecimiento de factores de evaluacion del desempefio;

b) Ejecucion del proceso de evaluacion del desempefio;

¢) Notificacion de resultados, reconsideracion y/o recalificacion; y,
d) Informe de Resultados.

Seccion 1a.
Del establecimiento de factores de evaluacion del desempeiio

Art. 12.- De los factores de evaluacién del desempefio.- Constituyen criterios de
medicién que permiten evaluar el desempefio institucional de manera cuantitativa y
cualitativa, determinados a través de niveles de logro de metas grupales de cada unidad
0 proceso interno; asi como, los niveles de eficiencia de los servidores publicos en la
entrega de productos y servicios de demanda interna y externa. 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,

e) Cumplimiento de normas internas.

Art. 13.- Del indicador de gestion operativa de cada unidad o proceso interno.- Este
factor mide 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. Para medir este factor la UATH institucional deberd insumirse del
nivel de cumplimiento de indicadores de logros y metas de cada unidad o proceso
interno estructurado por las unidades institucionales de planificacién en los
instrumentos que para este efecto emita el Ministerio del Trabajo.

Las metas deben estar relacionadas con los productos y/o servicios de la unidad o
proceso interno sobre la base de la planificacién institucional del afio syj
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Los resultados de evaluacion de este factor se deberan obtener hasta el 10 de enero o, en
caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano del
afio siguiente al periodo sujeto a evaluacion.

La ponderacion de este factor serd el 35% del total de la evaluacion y se aplicard a todos
los integrantes de la unidad o proceso interno.

Art. 14.- De los niveles de eficiencia del desempeiio individual.- 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 insumird del Formato
Asignacion de Responsabilidades al momento de evaluar este factor. Los subfactores a
evaluar serdn los siguientes:

a) Calidad de los productos y/o servicios.- Mide el nivel de conformidad de los
procesos establecidos para la generacion de productos y/o servicios;

b) Oportunidad en la generacion de los productos y/o servicios.- Mide el nivel de
oportunidad en la entrega de productos y/o servicios segtn lo planificado;

¢) Conocimientos especificos.- Mide el nivel de conocimientos especificos
aplicados por el servidor publico en la ejecucion de las actividades para el logro
de los productos y/o servicios con calidad y oportunidad;

d) 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 perfil del puesto y en el Formato de Asignacion
de Responsabilidades; y,

e) Competencias conductuales.- Mide el nivel de aplicacién de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamientos observables establecidos en el perfil del puesto y en el
Formato de Asignacion de Responsabilidades.

Los resultados de evaluacion de este factor se deberan obtener hasta el 31 de diciembre
0, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mds
cercano de cada afio sujeto a evaluacion. La ponderacion de este factor serd el 30% del
total de la evaluacion y se aplicar4 individualmente a cada servidor publico.

Art. 15.- De los niveles de satisfaccion de usuarios externos.- Este factor mide los
niveles de satisfaccion de los usuarios externos.

La evaluacion se llevara a cabo a través de encuestas de satisfaccion sobre la calidad de
los productos y/o servicios recibidos por parte de los usuarios externos, aplicado a
través de la metodologia que para este efecto emita el Ministerio del Trabajo.

Los resultados de consolidacion de este factor se deberdn disponer hasta
diciembre o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguien

més cercano de cada afio sujeto a evaluacion. Ky
z
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En el caso de que las instituciones cuenten con sistemas de evaluacion de satisfaccion
de usuarios externos, podran hacer uso de los mismos, previa validacién del Ministerio
del Trabajo, para obtener una calificacion en este factor que serd complementario a los
niveles y criterios de evaluacion establecidos en los demds factores determinados en
esta Norma Técnica.

La ponderacion de este factor sera el 20% del total de la evaluacion y se aplicara el
mismo puntaje a todos los servidores de la institucion.,

Art. 16.- De los niveles de satisfaccion de usuarios internos.- 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.

El responsable de la unidad o proceso interno en coordinacion con la UATH
institucional, elaborara la matriz de correlacion en la que se establezcan los productos o
servicios y los usuarios internos de su unidad o proceso.

De la matriz de correlacién la unidad sujeta a evaluacion definird un solo producto o
servicio de mayor impacto, participaciéon y demanda a ser evaluado y la respectiva
unidad o proceso evaluador. El responsable de la unidad o proceso evaluador
conformara un equipo de maximo tres (3) integrantes que lo asesorard en la calificacion
de este factor.

La evaluacion de la satisfaccion de usuarios internos se realizara a través de atributos de
calidad respecto a las caracteristicas del producto o servicio a evaluarse establecidos en
los instrumentos técnicos de aplicacion de esta Norma Técnica expedidos por el
Ministerio del Trabajo.

Los resultados de este factor deberdn 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 de
cada afio sujeto a evaluacion.

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

Art. 17.- Del cumplimiento de normas internas.- Este factor evalia el nivel de
cumplimiento de normas internas a través del nimero de sanciones disciplinarias
imputables a los servidores dentro del periodo de evaluacién, como efecto de la
determinacion de responsabilidades administrativas.

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

Tipo de sancion Porcentaje de reduccion

Amonestacion Verbal 0.5%

Amonestacion Escrita 1% e

Sancion pecuniaria administrativa 6% /@40

Suspension temporal sin goce de remuneracion 8% //c,
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Los porcentajes de reduccion no seran acumulables y se aplicaréd 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
0, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mds
cercano de cada afio sujeto a evaluacion.

Art. 18.- De la evaluacién de la percepcién del nivel jerarquico superior.- Los
servidores publicos excluidos de la carrera que ocupan puestos del nivel jerdrquico
superior, serin sujetos a evaluacion con excepcion de las primeras y segundas
autoridades institucionales; y, asesores y consejeros de gobierno, de acuerdo a los
instrumentos de aplicacion de esta Norma Técnica.

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

La evaluacion del nivel jerarquico superior no tendra ponderacion y su informacién serd
conocida por las méximas 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 caiga en
dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano de cada afio sujeto a
evaluacion,

Seccion 2a.
De la ejecucion del proceso de evaluacion del desempeiio

Art. 19.- Del periodo de evaluacion.- El periodo de evaluacion anual de desempefio
sera del 1 de febrero al 31 de diciembre de cada afio, para lo cual la UATH institucional
en coordinacion con los responsables de las unidades o procesos internos, realizarén la
evaluacién del desempefio y notificacion de resultados a sus servidores hasta el 10 de
febrero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil
mas cercano del siguiente afio, de conformidad a lo dispuesto en esta Norma Técnica.

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

Durante el mes de enero de cada afio, la UATH institucional planificard el proceso de
evaluacién del afio en curso y consolidara los resultados del afio anterior, de acuerdo
lo establecido en la presente Norma Técnica.

Hasta el 31 de enero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al
dia habil mas cercano de cada afio se entregard el Formato de Asi
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Responsabilidades a cada servidor, en el cual se fijaran los productos y/o servicios en
los que interviene; asi como, las metas establecidas para el cumplimiento de los
mismos, las que podran ser modificadas de acuerdo a la planificacion de cada unidad o
proceso interno.

Art. 20.- De la escala de calificacion final.- La escala de calificacién para la
evaluacion del desempefio se sujetara a lo establecido en los articulos 78 de la Ley
Orgénica del Servicio Publico - LOSEP y 221 de su Reglamento General.

Los niveles de la escala seréan los siguientes:

a) Excelente.- Desempeiio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion
que es igual o superior al 95%;

b) Muy bueno.- Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas programadas,
calificacion que estd comprendida entre el 90% y 94.99%;

c) Satisfactorio.- Desempefio aceptable, mantiene un nivel 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, calificacion que estd comprendida entre el 70% vy
79.99%: vy,

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

Seccion 3a.
De la notificacién de resultados, reconsideracién y/o recalificacién

Art. 21.- De la notificacién de los resultados de la evaluacién del desempefio.- La
UATH institucional una vez que ha obtenido los resultados de la evaluacién del
desempefio notificara a los responsables de las unidades o procesos y a los servidores
hasta el 10 de febrero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al
siguiente dia habil mas cercano del siguiente afio, previo conocimiento de la maxima
autoridad o su delegado.

Art, 22.- De la solicitud de reconsideracion y/o recalificacion.- Entiéndase como
solicitud de reconsideracion y/o recalificacion aquella que podria modificar la
calificacion general obtenida por el servidor por una o varias inconformidades al
proceso de evaluacion de los factores determinados en el articulo 12 de la presente
Norma.

El servidor que no estuviere conforme con su calificacion de la evaluacién del
desempefio, podrd presentar una solicitud escrita y debidamente fundamentada -¢
reconsideracion y/o recalificacién a la UATH institucional en un plazo d/e/
contados a partir de la notificacion del resultado de la calificacién. El servig oﬁo ebers
adjuntar todo tipo de documentacion que considere necesaria que respalde lici .
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Si no presenta comunicacion alguna en el término determinado en este inciso se
entendera como conforme con la evaluacion.

Art. 23.- De la conformacion del tribunal para el proceso de reconsideracién y/o
recalificacion.- Una vez concluido el término establecido en el articulo anterior, para
realizar las solicitudes por parte de los servidores, la UATH institucional en atencién a
la cantidad y complejidad de los reclamos, conformara hasta el siguiente dia habil el o
los tribunales requeridos, asignando expresamente el o los casos respectivos en las actas
de conformacion y pondré a su disposicion todos los documentos presentados.

La UATH institucional al conformar los respectivos tribunales, debera precautelar que
los miembros del tribunal no hayan intervenido en la evaluacién del desempefio, accion
que podré generar nulidad a los actos resolutivos emitidos por estos 6rganos.

Art. 24.- De la actuacién del tribunal de reconsideracién y/o recalificacién.- El
tribunal de reconsideracion y/o recalificacion admitird la solicitud de reconsideracion
y/o recalificacion presentada por el servidor y solicitara audiencia con el servidor que
presentd la solicitud de reconsideracion y/o recalificacion. En ninglin caso se negara la
solicitud de reconsideracion y/o recalificacion directamente sin audiencia.

La audiencia se llevara a cabo en horas laborables e iniciara con la intervencion de los
miembros del tribunal que hardn constar los antecedentes del caso. Posteriormente
intervendra el servidor que solicitd la reconsideracion y/o recalificacion y finalmente
quien haya llevado a cabo la calificacion. Para considerarse instalada la audiencia
deber4d contarse con al menos dos miembros del tribunal de reconsideracién y/o
recalificacion. No serd necesario que el tribunal decida en la audiencia; sin embargo, el
informe de reconsideracién y/o recalificacion no podra superar el plazo méximo de
ocho (8) dias en total desde el conocimiento de la solicitud de reconsideracién y/o
recalificacion hasta la emision del referido informe que sera definitivo.

El tribunal de reconsideracion y/o recalificacién analizara y resolvera sobre la solicitud
ingresada, en caso que se evidencie que uno de los factores (indicadores de gestién
operativa de cada unidad o proceso interno, satisfaccién de usuarios internos y/o niveles
de satisfaccion de usuarios externos) afecten la calificacion de otros servidores publicos,
se cambiara de oficio todas las calificaciones obtenidas de los servidores afectados.

Un tribunal podra resolver varios casos; sin embargo, no podran existir dos tribunales
distintos sobre la misma solicitud. En caso que dos o mas tribunales resuelvan sobre el
mismo tema, se considerara como base para la resolucion el primer criterio emitido.

La autoridad nominadora o su delegado, notificard por escrito a través de la UATH
institucional, durante el plazo establecido en el segundo inciso directamente al servidor
solicitante, los resultados correspondientes.

Art. 25.- De la informacion.- Las y los responsables de las unidades o procesos
internos proporcionaran a las UATH institucionales y al tribunal de reconsideracién y/o

presentaren reconsideraciones y/o recalificaciones.
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Seccion 4a.
Del informe de resultados

Art. 26.- Del informe de resultados.- El desempefio individual seré el resultado de la
sumatoria de los factores determinados en el articulo 12 de la presente Norma Técnica,
con una ponderacion maxima del cien por ciento (100%).

Art. 27.- Del informe de resultados para casos particulares.- En caso de que la
calificacién de la evaluacion del desempefio sea de regular o insuficiente, la UATH
institucional debera emitir un informe a la maxima autoridad o su delegado detallando
los servidores que han obtenido estas calificaciones a fin de que se proceda con el
tramite 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 c¢) del
articulo 222 de su Reglamento General, para lo cual dard cumplimiento a los plazos
fijados en los mismos. Para llevar a cabo las evaluaciones parciales utilizaran el mismo
formato de evaluacion que el de periodo de prueba y las metas seran fijadas por el
evaluador en los tres primeros dias habiles del periodo a evaluar.

Art, 28.- De la remision del informe consolidado de resultados al Ministerio del
Trabajo.- Las UATH institucionales sujetas al ambito de esta Norma Técnica, remitiran
al Ministerio del Trabajo hasta el 15 de marzo o, en caso de que caiga en dia feriado la
referida fecha, al siguiente dia hébil mas cercano del siguiente afio al periodo de
evaluacion, el informe consolidado de resultados de la evaluacién del desempefio en el
instrumento que se expida para este efecto.

CAPITULO IV
DE LOS PLANES DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION Y DESARROLLO
DE COMPETENCIAS

Art. 29.- Del plan de mejoramiento.- Las UATH institucionales, sobre la base del
informe consolidado de resultados de la evaluacion del desempefio elaboraran el plan de
mejoramiento del desempefio institucional, desde las perspectivas de la gestion de las
unidades o procesos y el desarrollo de competencias de los servidores en concordancia
con los demas subsistemas del talento humano.

Art. 30.- De los indicadores de gestion operativa de las unidades o procesos.- La
UATH institucional 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 0 no su
cumplimiento.

Art. 31.- 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 del talento hum
UATH institucionales realizardn la deteccion de necesidades de des

competencias considerando las prioridades de capacitacion. En este caso los S,
calificacion obtenidos en la evaluacién de los conocimientos y competenci cnicdgiye 'A.."-'
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conductuales se orientardn hacia acciones priorizadas de capacitacion en dreas tematicas
objetivamente determinadas, anélisis que se realizard en los instrumentos que expida
para este efecto el Ministerio del Trabajo en aplicacion del Subsistema de Formacion y
Capacitacion.

Art. 32.- De la interrelacion de los resultados de evaluacion con la gestion
institucional y los demds subsistemas del talento humano.- Los resultados de la
evaluacion del desempefio obligatoriamente insumirdn a la mejora continua de la
gestion institucional y a la administracion de los demas subsistemas del talento humano,
principalmente en las siguientes acciones:

a) Estatutos orgdnicos institucionales: Control de productos y servicios, en operacion,
inactivos, en retiro, en incubacién y cierre, por cada unidad o proceso interno
orgénicamente estructurado:

b) Planificacion del talento humano: Validar en la plantilla del talento humano
volumenes 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; y,

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

La UATH institucional, mantendrd actualizada esta informacién la misma que
sustentard 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 V
DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DURANTE EL PERIODO DE
PRUEBA

Art. 33.- De la evaluacién en periodo de prueba.- Para el caso de la evaluacion 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 vy literal a) del articulo 17 de su Reglamento General, se
utilizardn los instrumentos técnicos emitidos por el Ministerio del Trabajo p
efecto, estableciendo indicadores en proporcionalidad del periodo de tiempo ey,
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La evaluacion del desempefio en el periodo de prueba se sustentard en los lineamientos
establecidos en los articulos del 224 al 227 del Reglamento General a la Ley Organica
del Servicio Publico - LOSEP.

Art. 34.- De los pardmetros de evaluacion en periodo de prueba.- Se establecen para
la evaluacion del periodo de prueba los siguientes pardmetros:

a) Cumplimiento de metas individuales.- El indicador de gestion relacionado al
cumplimiento de metas y objetivos individuales serd igual al promedio del
porcentaje establecido en el formato de asignacién de responsabilidades durante el
perfodo de prueba de tres (3) meses para el ingreso y hasta seis (6) meses para el
ascenso. Este indicador tendra una ponderacion del 40% de la nota de evaluacion.

b) Niveles de eficiencia del desempefio.- Este factor mide el valor cualitativo de los
niveles de eficiencia de los servidores ptiblicos en la generaciéon de productos y/o
servicios. Este indicador tendra una ponderacion del 60% de la nota de evaluacion.
Se medira a través de los siguiente subfactores:

b.1) Calidad de los productos y/o servicios.- Mide el nivel de conformidad de los
procesos establecidos para la generaciéon de un producto y/o servicio de la
unidad administrativa o proceso interno, para lo cual debera evidenciarse
previamente en el formato de asignaciéon de responsabilidades asignado al
servidor sujeto al periodo de prueba;

b.2) 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 segun 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 ejecucion 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 aplicacién de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamientos observables establecidos en el formato de asignacién de
responsabilidades.

Art. 35.- 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,
recibirdn la induccion de manera obligatoria durante el primer mes de peri
prueba, de conformidad a lo establecido en el articulo 189 del Reglamento G
Ley Organica del Servicio Piblico - LOSEP, para lo cual se definen las siguj
tematicas:
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a) Entorno institucional - Esta drea temdtica busca socializar a los servidores en
periodo de prueba 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 informéticos requeridos para el puesto;

a.7. Normas generales institucionales; y,

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

b) Atencién al usuario interno - externo.- Esta érea 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 6ptima utilizacion
y entrega de un producto y/o servicio; y,

d) Manejo y confidencialidad de la informacién publica.- Esta drea temética orienta al
correcto manejo y confidencialidad de la informacion publica en el ejercicio del
puesto.

La fase de induccién, es responsabilidad de la UATH de cada institucion publica en
base a los contenidos antes descritos.

Art. 36.- De la evaluacién y notificacion del desempeiio en el periodo de prueba.- El
proceso de evaluacién del desempefio concluird con diez (10) dias habiles de
anticipacion a la terminacion del perfodo de prueba determinado en el literal b.5) del
articulo 17 de la LOSEP y se notificard 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 méximo
de tres (3) dias a partir de la notificacién de los resultados.

La UATH institucional deberd culminar el proceso de evaluacion del desempefio del
perfodo de prueba, incluido la reconsideracion y/o recalificacién, notificacion y
otorgamiento de acciones de personal sin sobrepasar el tiempo establecido en el literal
b.5) del articulo 17 de la Ley Orgéanica del Servicio Piblico - LOSEP.

Art. 37.- De la reconsideracion y/o recalificacion a los resultados de la evaluacién
del desempeiio del periodo de prueba.- En caso de que el servidor no haya aprobado
el periodo de prueba podra motivadamente solicitar a la UATH institucional la
reconsideracion y/o recalificacion en el término méximo de tres (3) dias contados a
partir del siguiente dia de la notificacion de los resultados de evaluacion. Si el ser¥id
en periodo de prueba no aprobare la evaluacion y no presente la s

reconsideracion y/o recalificacién en el término aqui establecido se entend
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conforme con la evaluacion y se le extendera al siguiente dia habil la accion de personal
de cesacion de funciones del puesto.

Una vez presentada la solicitud de reconsideracion y/o recalificacion, la UATH
institucional conformaré el tribunal de reconsideracion y/o recalificacion al siguiente
dia habil y éste tendra hasta dos (2) dias habiles para su resolucion, los resultados seran
notificados el siguiente dia habil del término referido.

En caso de que el tribunal de reconsideracion y/o recalificacion ratifique la calificacion
de no aprobaciéon del periodo de prueba, la UATH institucional emitira la accién de
personal de cesacion de funciones en dos (2) dias habiles de su notificacion.

Para los casos en los que se revea los resultados de evaluacion y se evidencie la
aprobacion del periodo de prueba, la UATH institucional extendera el nombramiento
permanente hasta dos (2) dias habiles a partir de su notificacion.

CAPITULO VI .
DE LA GESTION Y CONTROL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Seccion 1a
De la gestion de resultados de la evaluacién del desempefio

Art. 38.- De la gestion de resultados.- El Ministerio del Trabajo realizara el andlisis de
los resultados de la evaluacion del desempefio con sustento en los informes remitidos
por las instituciones publicas, de conformidad a esta Norma Técnica.

El Ministerio del Trabajo analizard la informacién remitida por la administracion
publica en general y abarcara:

a) Andlisis de tendencias de evaluacion por parte del evaluador (jefe inmediato);

b) Andlisis comparativo de los resultados de la evaluacion de la gestion de desempefio
individual y los resultados de productividad de los procesos internos de conformidad
a la informacién obtenida como resultado de la aplicacion del Subsistema de
Planificacion del Talento Humano, estableciendo sus brechas respectivas;

¢) Interpretacion de resultados y conclusiones; vy,

d) Recomendaciones de acciones de mejoramiento de la gestion del proceso de
evaluacion del desempefio individual.

Art. 39.- Del informe de diagnéstico a la gestién de resultados.- El Ministerio del
Trabajo elaborara el informe de diagnostico a la gestién de resultados y las tendencias
derivadas de la evaluacion del desempeiio, en funcién de indicadores de productmdad
institucional de las unidades internas y los niveles de contribucién de los se
publicos.

El informe contendra los aspectos establecidos en el articulo anterior, el mi
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remitido a las UATH de las instituciones publicas, con el fin de que incorporen en los
planes de mejoramiento, que seran monitoreados por el Ministerio del Trabajo.

Seccién 2a
Del control al proceso de evaluacion del desempeiio

Art. 40.- Del control al proceso de evaluacién del desempeiio.- EI Ministerio del
Trabajo realizara el control al proceso de evaluacion del desempefio con sustento en los
informes consolidados de resultados remitidos por las instituciones del Estado.

Art. 41.- Del informe de control.- El Ministerio del Trabajo remitira a la institucion el
informe de control con los niveles de conformidad y no conformidad técnico - juridico
del proceso de evaluacion del desempefio.

Art. 42.- De la responsabilidad administrativa.- El informe de control a las UATH
institucionales, podra generar la determinacion de responsabilidades de los servidores
que intervinieron en el proceso de evaluacion del desempefio por accidén u omision de la
Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP, su Reglamento General, normas técnicas
aplicables y demas disposiciones emitidas por el Ministerio del Trabajo, lo que
ocasionaré la notificacion y/o sancion correspondiente de conformidad a lo dispuesto en
las Disposiciones Generales Sexta y Décima de la Ley Orgénica del Servicio Publico -
LOSEP, sin perjuicio de la accién civil o penal a que hubiere lugar.

DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA.- De los servidores sujetos a evaluacion del periodo de prueba.- Para el
servidor que haya ganado un concurso de méritos y oposicion y mientras dure su
periodo de prueba, no se le autorizara comisiones de servicios, cambios administrativos,
traspasos administrativos, ni se le podrd encargar o subrogar a puestos del nivel
jerarquico superior, a fin de que el mismo pueda ser evaluado en el puesto que fue
declarada ganadora o ganador del concurso de méritos y oposicion. En caso de
concesion de licencias con o sin remuneracion debidamente otorgadas, el periodo de
evaluacion se entendera suspendido desde el dia efectivo de inicio de la licencia y se
reanudard desde el dia en que el servidor deba reincorporarse a sus funciones.

SEGUNDA.- De la desconcentracién de funciones.- Las instituciones del Estado
desconcentraran territorialmente el proceso de evaluacién del desempefio con la
finalidad de que en cada nivel territorial se consoliden los resultados.

TERCERA.- De la socializacién para la implementacién.- El Ministerio del Trabajo

realizard talleres de socializacién a las UATH institucionales sobre la normativa y los
instrumentos de evaluacion del desempefio.

LOSEP.
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QUINTA.- De las evaluaciones parciales por desvinculacién y reingreso al servicio
publico.- Los servidores que se desvinculen del servicio publico, deberén ser evaluados
en el factor “Niveles de eficiencia del desempefio individual” hasta la fecha de su
cesacion siempre que hayan cumplido con un periodo igual o superior a tres meses
dentro del periodo fiscal sujeto a evaluacion en una misma institucion.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- Las instituciones del Estado deberdn evaluar el desempefio de los
servidores publicos, correspondiente al afio 2017 de conformidad a la Resolucién N°
SENRES-2008-000038 publicada en el Registro Oficial N° 303, de 27 de marzo de
2008 y sus reformas.

SEGUNDA.- Para el periodo de Evaluacion del Desempefio del afio 2018 la
planificacién anual de la evaluacion del desempefio se iniciard a partir del mes de mayo
del 2018 para lo cual se ajustaran los plazos y términos de las siguientes actividades:

a) Elaborar el plan anual de evaluacién de desempefio y el cronograma de
actividades durante el mes de mayo de 2018 (Art. 6 literal a));

b) Informar a los responsables de las unidades o procesos internos el proceso de
Evaluacion del Desempefio hasta el 10 de mayo de 2018 (Art. 6 literal b));

¢) Validar los indicadores de gestion operativa establecidos por cada unidad o
proceso interno hasta el 31 de mayo de 2018 (Art. 13 inciso segundo); y,

d) Elaborar y dar a conocer el formato de asignacion de responsabilidades al
servidor publico evaluado hasta el 31 de mayo de 2018 (Art. 7 literal a); y, Art.

19 inciso cuarto).
Una vez ejecutadas las actividades antes descritas se continuard con las acciones

determinadas hasta la finalizacién del periodo de evaluacién de acuerdo a los plazos y
términos establecidos en la presente Norma Técnica.

DISPOSICION DEROGATORIA

Derdguese expresamente las siguientes Resoluciones:

- Resolucion N° SENRES-2008-000038, publicada en el Registro Oficial No. 303, de 27
de marzo de 2008;

- Resolucién N° SENRES-2008-000170, publicada en el Registro Oficial No. 431, de 23
de septiembre de 2008; y,

- Resolucion N° MDT-2015-0160, publicada en el Registro Oficial No. 554

julio de 2015. = N
el GOBIERNO Republica de El S%\/ador 8 za
g | DE LA REBLUIBLICA @odugsta. %0505



0000 |VINISTERIO ¥
@00 Dt TRABAJO

traba‘jo.gdb.(

Disposicion Final.- La ppésente norma técnica enthara en vigencia a partir su

publicacion en el Registro Oficial.

Dado en la ciudad de Sap Francisco de Quito, Distrito Metropblitano a, '/ W& 208

ACCION SERVIDOR  ~ %‘ 4 PUESTO
__Aprobado por: Abg. Andrés Madero | “Viceministro del Servicio Piblico

Mgs. Juan Carlos Andrade oy Subsceretario de Pol(ticl__;s y Normas

Reviaado pori Ing Jimmy Villacis Merchan Subsecretario de Meritocracia y Desarrollo del Talento Humano

H Abg. Sindel Vinueza ", | Coordinadora General de Asesoria Juridica

Ing. Pacla Arpi | Director de Politicas y Normas del Servicio Pablico (E)
Dr., Patricio Escobar 1% Experto de Politicas y Normas del Servicio Publico
Ab, Dean Torres =YH) Experto de Politicas y Normas del Servicio Publico

Elaborado por: Ing, Belén Loaiza WepW | Analista de Politicas y Normas del Servicio Pablico
Lic. Johanna Pozo G| Analista de Politicas y Normas del Servicio Piblico
Dra. Lorena Borja " Analista de Politicas y Normas del Servicio Publico
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Anexo 3: Encuesta de satisfaccion del usuario

Fecha l Tipode Cliente

Encuesta de satisfaccion del cliente-usuario

Gracias por realizar la Encuesta de satisfaccion del cliente. Notardard mas de cinco minutos en completarla ynos serd de gran ayuda

para mejorar nuestros servicios. Los datos que en ella se consignen se tratarin de forma anonima.
Por favor. indique siempre el tipo de cliente (ALUMNO/PAS/PDIVEXTERNO) y la Unidad evaluada.

Cuando latenga cumplimentada haga clicen el boton “Enviar porcorrea electrénico” o bien haga clicen el boton "fmprimir el

formulario” y envielo a UNIDAD DE CALIDAD, Rectorado de la UCO, Avda. Medina Azahara, 5, 14071 Cordoba.
Clasifique su nivel de satisfaccion de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

—=Tradade-acuerdo
2 = en desacuerdo
3 = indiferente

4 =de acuerdo

5 =muy de acuerdo

Senale NS'NC sino tiene un juicio formado sobre la pregunta realizada

—
(=]
s

s

NS/NC

1. Launidad /servicio realiza la labor esperada
2. El personal se muestra dispuesto a ayudar a los usuarios
3.Eltrato del personal con los usuanios es considerado y amable

4. El personal da la imagen de estar totalmente cualificado para las tareas que
tiene que realizar

5. Cuando acudo al Servicio/unidad s¢ que encontraré las mejores soluciones
6. Como usuario, conozco las posibilidades que me ofrece el servicio/unidad
7.El personal da una imagen de honestidad y confianza

8. Cuando acudo al servicio, no tengo problemas en contactar con la persona que
puede responder a mis demandas

9. El servicio /unidad informa de forma clara y comprensible a los usuarios

10. He tenido la oportunidad de comprobar que el personal cuenta con recursos
materiales suficientes para llevara cabo su trabajo

11. He podido comprobar que el personal dispone de programas y equipos
informaticos adecuados para llevara cabo su trabajo

12. He podido comprobar que el personal dispone de medios adecuados de
comunicacion con otros Servicios de la UCO para facilitar su labor

13. El Servicio da respuesta ripida a las necesidades y problemas de los usuarios
14. El Servicio se adapta perfectamente a mis necesidades como usuario

15. El Servicio ha solucionado satisfactoriamente mis demandas en ocasiones
pasadas

16. He observado mejoras en el funcionamiento general del Servicio en mis
distintas visitas al mismo
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Anexo 4 : Modelo de cuestionario para evaluar la satisfaccion

laboral

Marcar con una X su nivel de satisfaccion con respecto a cada pregunta o item.

PERCEPCION GENERAL

¢Coémo se ha sentido trabajando en esta empresa?
Insatisfecho

Muy Insatisfecho = Satisfecho =~ Muy

satisfecho

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy
Insatisfecho

¢Conoces la historia y trayectoria de tu empresa?

¢Sus funciones y responsabilidades estan bien
definidas?

¢Recibe informacién de como desempefia su trabajo?
¢Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicion en el sector,
¢es gratificante para usted?

¢Las condiciones salariales para usted son buenas?

¢Como califica su relacion con los compafieros?

¢Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de
trabajo?

¢Se siente parte de un equipo de trabajo?

¢La comunicacion interna dentro de su area de trabajo
funciona correctamente?

¢Conoce las tareas que desempefia otras areas?

¢Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de
trabajo?

Insatisfecho = Satisfecho = Muy
satisfecho
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AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy
insatisfecho

Insatisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

¢ Conoce los riesgos y las medidas de prevencion

relacionados con su puesto de trabajo?

¢El trabajo en su area o linea esta bien
organizado?

¢Las condiciones de trabajo de su linea son
seguras?

¢Las cargas de trabajo estan bien repartidas?

¢Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de

obstaculos?

¢Puede realizar su trabajo de forma segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en caso de

emergencia?

¢La empresa le facilita los Equipos de
Proteccion

Individual necesarios para su trabajo?

FORMACION E INFORMACION

¢

Recibe la formacion necesaria para desempefiar

correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacion basica sobre Prev. Riesgos

Laborales previo a la incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al margen de la

establecida en el plan de formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos y es necesaria

formacion especifica, la empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades para su

desarrollo profesional
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Anexo 5 : Encuesta de satisfaccion al usuario

ENCUESTA DE SATISFACCION AL USUARIO

ENCUESTA DE
saTisFaccion | PROCESO
AL USUARIO ENCUESTA DE )
FORMATO SATISFACCION AL VERSION 2
USUARIO

Apreciado usuario:
Esta encuesta es confidencial y anonima; queremos conocer la satisfaccion de
nuestros usuanos sobre el servicio brindado en la Superintendencia Nacional de
Salud.

Marque su respuesta con una X:

Género: Femenino lr T -" Masculino l' " Transgénero :’ =T
- - oo d R |
Tipode  Cotizante { "' Beneficiario [T
Afiliado: nlntul e
r P tatee €=
Régimen Subsidiado et Excepcion LS Especial | R
al que v = =
esti Contributivo \___, Vinculado | AT
afiliado:
Excelente ~ Buena_ _ Regular _ Deficiente
La atencion de nuestro ( 44 \ \ 3
personal fue: L ______ ' L ______ 1 L ______ :L ______ )
La oportunidad de la ot A e 3 e Afmm————
atencion fue: \ 'y hy u, |
A e e ) T e s e B O e s i e Vs '

Encontr6 respyesta
acorde a su solicitud, ( 3 P M oY €T N
queja o requerimiento:

El Servidorque loatendid | & oo oo ne L, occeea e A AT N A AR
A f A4 A\ 4 \ ¥4 2
le genero confianza y H 'y 1 ' N
tiene conocimiento para W o S N | S M 2
responder sus preguntas:
(e Y e O R

' I
El espacio fisico de la 1 1y 1 1y 1
Oficina de Atencion al
Ciudadano es:

& Qué nos recomienda
para mejorar nuestro
servicio?

Sus comentarios son muy importantes.
jSon nuestra oportunidad de mejorar!

GESTION DE ATENCION 2
PROCESO AL U CODIGO AUFTO7

ENCUESTA DE
USUARIO

FORMATO SATISFACCION AL VERSION 2

Apreciado usuario:

Esta encuesta es confidencial y andnima; queremos conocer la satisfaccion de
nuestros usuarios sobre el servicio brindado en la Superintendencia Nacional de

Salud

Marque su respuesta con una X:

===

Género: Femenino =77 Masculino 'f Ry
- -, - d
Tipode  Cotizante f o -: Beneficiario | |
Afiliado: i ===
r [ Brtcdey
Régimen Subsidiado ey Excepcién R Especial
al que T r-—=, i
esta Contributivo \___, Vinculado | P
afiliado:

Excelente Buena Regular Deficiente

1 Transgénero lf -9

-

-

La atencion de nuestro o e i ) Ay R A Pl kol )
personal fue: [ [ " " 1
N s e e e P i Rl e e s BN 1
La oportunidad deta @ _ I
atencion fue: 4 v f ' r AR '
1 1 1 1 1
Encuentra respuesta Vemmimm etV s m e b e IV s !
acorde a su solicitud, ( Gatadabacey U e g e (- )
queja o requerimiento: 1 (N " " 1
| Lraton Tyl ot D TR s ) N e N e o ]
El Servidor que lo atendio
le generd confianza y Al i ) WO TR IIEEEE \
= R 1 it ! i 1
tiene conocimiento para ) ¢ e " i
responder sus preguntas: . N T o T o
""" WITTTTTT,

El espacio fisico de la ! ' it "
Oficina de Atencion al e L I— 1, PPN, & &
Ciudadano es:

& Qué nos recomienda

para mejorar nuestro

servicio?

Sus comentarios son muy importantes.
|Son nuestra oportunidad de mejorar!
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