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Resumen

La presente investigacion académica realiza un analisis juridico de la Evaluacién
del Desempefio de los Servidores sujetos a la Ley Orgénica del Servicio Publico, como
herramienta de Gestion en la actuacién de la Administracion Publica, para revisar la teoria
general de la funcion publica en la organizacion del talento humano, observando la
importancia del estatuto de gestion organizacional por procesos, el manual de
descripcidn, valoracion, clasificacion de puestos institucionales en un contexto del
sistema integrado de desarrollo del talento humano orientado en potenciar e impulsar las
habilidades, conocimientos, derechos de los servidores para desarrollar la eficiencia,
eficacia en la consecucidn de metas y objetivos institucionales vinculandolos en su real
importancia en la gestion de la administracion publica.

Al abordar un concepto de los servidores publicos, e introducirlo en un
procedimiento administrativo de evaluacion del desempefio, se pretende analizar las
ventajas, desventajas de su implementacién en relacion a la generacién de productos
primarios o secundarios en la organizacion publica, el nivel de respuesta a las necesidades
y expectativas de la ciudadania; revisar la trascendencia de la motivacion e incentivo en
el ascenso profesional en la carrera administrativa y la relacion de los niveles directivos
y operativos con un solo objetivo; por otra parte, verificar los componentes de la
evaluacion del desempefio y su connotacion en el desarrollo profesional de los servidores
publicos.

Realizar un anélisis del procedimiento administrativo de evaluacion del
desempefio enfocando sus principios, finalidades y efectos en el contexto de los derechos
de los servidores; y, de la ciudadania al acceso a servicios publicos de calidad, en
instituciones que demuestren su productividad con resultados cualitativos, cuantitativos,
asociados con la planificacion del talento humano. Ante estas inquietudes se analizaran
temas doctrinarios como: la Constitucion en el fundamento de la evaluacion del
desempefio, el derecho administrativo en la organizacion publica, la gestién del talento
humano, la productividad y calidad de la gestion, la Ley Organica del Servicio Pablico,
y las normas técnicas vigentes en cuanto a la clasificacion de puestos, el desarrollo

institucional y la evaluacion del desempefio.
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Introduccion

En el presente trabajo investigativo se realiza un analisis juridico y doctrinario de
la Evaluacion del Desempefio de los servidores sujetos a la Ley Organica del Servicio
Publico, como herramienta de Gestion en la actuacion de la Administracion Publica, para
ello en el primer capitulo se analiza la Teoria General de la Funcion Publica en la
Organizacion del Talento Humano, reconociendo la relevancia de las normas escritas que
regulen el funcionamiento de la institucion y describan su estructura organica, articulando
los objetivos institucionales con los productos a generarse, revisando la importancia de
instrumentos técnico juridicos como el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
Procesos, el Manual de Descripcion Valoracion y Clasificacion de Puestos
Institucionales, tratando de identificar su naturaleza e importancia en la gestion.

En el capitulo segundo se estudiara a los servidores publicos en su concepto, sus
diferentes clasificaciones, inmersos en un procedimiento administrativo de evaluacion del
desempefio, enfocado en el cumplimiento del principio constitucional de evaluacion de la
administracion publica, para provisionar con servicios y productos de calidad a los
ciudadanos, en su relacién con la organizacion estatal; se analiza el subsistema de la
evaluacion del desempefio en sus componentes, ventajas, desventajas para el
administrador, en relacion a las posibilidades de mejorar la productividad en las
instituciones del Estado, la tutela, ejercicio, promocion de los derechos de los servidores
en lo atinente al desarrollo profesional y los consecuentes ascensos dentro de la carrera
administrativa.

En el capitulo tercero se estudiara el procedimiento administrativo de evaluacion
del desempefio singularizando y analizando diferentes posiciones doctrinarias que lo
caracterizan, se observardn sus elementos, principios finalidades y efectos del
procedimiento evaluatorio del desempefio de los servidores sujetos a la LOSEP, en un
gjercicio de trasladar la evaluacion a una valoracion de las actividades realizadas y
resultados alcanzados en un lapso especifico, la incidencia de un direccionamiento
estratégico, fluidez y claridad comunicacional que en el liderazgo innato de un directivo
incentive el trabajo de los servidores ubicados en los roles operativos, para en el ejercicio
de sus derechos alcanzar un desarrollo profesional que motive su ascenso en la carrera
administrativa. Finalmente se esbozaran ciertas conclusiones y recomendaciones del

presente analisis investigativo procurando la mayor cercania con la realidad social actual.



Capitulo primero
1. Teoria general de la funcion publica en la organizacién del talento humano

La Administracion Publica, es un servicio a la colectividad en cuyo
funcionamiento se guia por principios que entre otros resaltan: la eficiencia, eficacia,
calidad, planificacion y evaluacion, una administracion integrada por un conjunto
organismos, entidades, dependencias que componen nuestro Estado, en cuyo deber
primordial esta garantizar sin discriminaciones un efectivo goce de los derechos
constitucionales, especificamente la educacion, la salud, la alimentacion, seguridad social
y el agua a sus ciudadanos.!

Es necesario revisar el principio constitucional de calidad en la administracion,
como aquel que se sustenta en los resultados de una gestién, entendida como el conjunto
de actividades que responden esencialmente a las expectativas y necesidades del
ciudadano; por lo tanto, son los resultados eficaces de las instituciones aquellos que
permiten justificar su existencia en el catastro de organismos publicos, consecuentemente
una evaluacién permanente, integral, objetiva y transparente, es una herramienta de
gestion en la administracion publica.

En paises iberoamericanos como (Brasil, Argentina, México, Peru, Colombia,
Bolivia, Venezuela, Chile, Paraguay, Ecuador, Uruguay, Nicaragua, Honduras, Cuba,
Guatemala, Panam4, Costa Rica, Republica Dominicana, El Salvador, Puerto Rico)?, se
entiende por Administracién profesional una administracion pablica dirigida y controlada
por la politica en aplicacién del principio democratico, pero no patrimonializada por ésta,
lo que exige preservar una esfera de independencia e imparcialidad en su funcionamiento,
por razones de interés publico.?

En la administracién publica, convergen escenarios y directrices politicas con
decisiones técnicas que viabilicen en una realidad social su contenido, por lo cual la
relacién entre los dignatarios originados en una eleccion popular aplicando principios

democréticos; y, los servidores de nivel jerarquico superior originados en la designacion

! Constitucion de la Republica de Ecuador, [2008], Tit. IV, “Participacion y Organizacion del Poder”, Cap.
Séptimo “Administracion plblica”, art. 227. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comisién Legislativa y de
Fiscalizacion, s.f.)

2 http://dle.rae.es/?id=KrICINI. Revisado el 30/05/2016.

3 http://www.clad.org/documentos/declaraciones/carta-iberoamericana-de-calidad-en-la-gestion-

publica/view. Revisado el 30/05/2016.



http://dle.rae.es/?id=KrlClNl

de una autoridad publica competente debe ser dindmica, transparente e imparcial con la
independencia suficiente para en un ciclo de seguimiento y evaluacion identificar
facilmente aquellas vulnerabilidades y debilidades que dificultan o impidan la
consecucion de resultados en el ejercicio de la funcién pablica.

En la Carta Iberoamericana de la Funcidon Publica expedida por el Centro
Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD), se conceptla a dicha
funcién como aquella que esta constituida por el conjunto de arreglos institucionales
(normas, escritas o informales, estructuras, pautas culturales politicas, procesos)
mediante los que se articulan y gestionan el empleo publico y las personas que integran
éste, en una realidad nacional determinada.

La funcion pablica constituye aquel conjunto de normas, procesos, estructuras que
incentiven una administracion: liviana, dinamica, flexible y adaptable a las realidades
sociales cambiantes, normas que articulen eficientemente a las personas que integran en
calidad de servidores publicos a la institucion, por lo cual la organizacion del talento
humano principalmente debe ser técnica y sistematica, de cuya evaluacion del
desempefio, se identifiquen las necesidades y se potencialice la productividad del Estado
y el crecimiento profesional del servidor.

Es importante resaltar el numeral 25 del articulo 66 de la Constitucion, que
establece como derecho de las personas: “El derecho a acceder a bienes y servicios
publicos y privados de calidad, con eficiencia, eficacia y buen trato, asi como a recibir
informacion adecuada y veraz sobre su contenido y caracteristicas.”, y vincularlo con el
deber de todo servidor publico, establecido en el literal f) del articulo 22 de la Ley
Orgénica del Servicio Publico, que dispone: “Cumplir en forma permanente, en el
ejercicio de sus funciones, con atencion debida al publico y asistirlo con la informacion
oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la poblacién a servicios publicos de
Optima calidad.” Disposicion legal que guarda una efectiva concordancia con la
Constitucion.

La importancia de la calidad en la administracion publica es un concepto de su
esencia misma, por lo cual aquellas personas que se encuentren en el ejercicio de una
funcién, principalmente observaran la responsabilidad respecto de garantizar un correcto
funcionamiento del servicio publico y tutelar el derecho constitucional del ciudadano a la

calidad en la prestacién de aquel servicio.



Para trabajar con efectividad todos los empleados deben comprender con claridad
el disefio de la organizacion y, dentro de éste, sus tareas y papeles. Las personas ingresan
a las organizaciones para trabajar, ganar dinero y cumplir sus metas de carrera
profesional. Por su parte, las organizaciones tienen expectativas acerca de cada una de las
personas que ingresan.*

Es importante la necesidad de regular eficazmente las actividades del Estado en
un principio de legalidad que catalogue sus potestades, competencias, atribuciones, roles;
y, la necesidad de tutelar los derechos constitucionales de los ciudadanos, en instrumentos
técnicos como un estatuto de gestién organizacional por procesos y un manual de
descripcidn, valoracion y clasificacion de puestos institucionales, tendientes a que el
servidor pablico conozca claramente las atribuciones del puesto que ejerce y beneficie
con un servicio de calidad y eficiencia al ciudadano.

El profesor Ramon Parada, en sus escritos de Derecho Administrativo, entiende
la potestad organizatoria como “el conjunto de facultades que cada Administracion
ostenta para configurar su estructura. La posibilidad, por consiguiente, de
autoorganizarse, creando, modificando o extinguiendo sus drganos o entes con
personalidad propia, publica o privada’™

Es trascendente en este proposito, un conjunto de normas técnicas claras,
procedimientos de accion para organizar, instrumentalizar, regularizar el contenido que
ha de presidir a la accion administrativa, en la tutela del derecho a un servicio pablico de
calidad, que en su conjunto implican la importancia del Derecho Administrativo en la
gestion de calidad de la administracion pablica.

Dentro de este contexto, en el andlisis del profesor Humberto Gutiérrez Pulido, un
aspecto fundamental en una organizacion es decidir qué y cédmo se va a medir su
desempefio ya que la eleccion de lo que un area mide y analiza, comunica valor, encauza
el pensamiento de los empleados y fija las prioridades.®

Consecuentemente la funcion pablica deberd ser entendida como aquel conjunto

de normas, procedimientos, organizacién y distribucion de atribuciones y

4 Martha Pinzén Schneider, Margarita Rosa Janne Uricoechea, Desarrollo del Talento Humano Coleccidn
Pymes 7 (Cali: Universidad Icesi - Banco Interamericano de Desarrollo, 2001), 21.

> Ramén Parada, Derecho Administrativo Organizacion y empleo piblico (Madrid, MARCIAL PONS
EDICIONES JURIDICAS Y SOCIALES S.A., 2010), 26.

& Humberto Gutiérrez Pulido, Calidad Total y Productividad (México, McCGRAW-HILL/
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V., 2010), 24.
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responsabilidades entre las diferentes unidades departamentales, puestos y servidores,
con el objetivo de prestar servicios publicos de calidad, es importante determinar en su
accionar como medir el desempefio en la consecucion eficaz de productos y resultados en
beneficio de los ciudadanos, para lo cual una eleccion eficiente de qué medir y en qué
area fija prioridades institucionales.

Los dignatarios y los niveles jerarquico superiores debe ser lideres capaces de
integrar las necesidades y expectativas del ciudadano, el empleado y la organizacion. La
capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas depende del grado hasta el cual las
capacidades y los estilos de liderazgo permiten a las autoridades y a los jefes
departamentales, controlar, influir, y actuar con eficacia. La competitividad implica

contar con el personal idoneo, en el lugar apropiado y en el momento oportuno.

1.1. Estructura de la funcion publica en la Organizacién del Talento Humano.
1.1.1. Nocién Conceptual.-

Abordar un estudio conceptual respecto a la funcion publica nos adentra en la
tematica de gobernabilidad, reflejada como un atributo de las sociedades para solucionar
positivamente aquellos desafios optimizando las oportunidades en un tiempo
determinado. Al respecto el profesor Guillermo Cabanellas de Torres, en su Diccionario
Juridico Elemental sefiala y cita al tratadista Mayer quien entiende por funcién publica:
“un circulo de asuntos que deben ser regidos por una persona ligada con el Estado por la
obligacion de Derecho Pdblico de servirle”’

La funcion publica, se entiende como aquel conjunto de normas, procesos,
estructuras, que articulan las diferentes atribuciones a ser ejercidas desde las instituciones,
en el propdsito de cumplir con los deberes primordiales, establecidos constitucionalmente
como responsabilidad del Estado, vincula directamente a la autoridad competente, en
funciones y a la colectividad como destinatario del servicio publico.

El investigador, Joan Prats i Catala distingue la funcién publica como institucién

y como organizacion y refiere:

Como institucién la funcion puablica es el conjunto de valores,
principios y normas - formales e informales- que pautan el acceso, la

"http://cafeyleyes.com.ve/wp-content/uploads/2013/02/diccionario-juridico-elemental-guillermo-
cabanellas.pdf
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promocion, la retribucion, la responsabilidad, el comportamiento, las
relaciones con la direccion politica y con los ciudadanos [...] es desde
luego, una institucion juridica; pero su institucionalidad no se agota en
lo juridico formal. Existe también una institucionalidad informal
integrada por modelos mentales y las expectativas de los funcionarios
y los ciudadanos [...] La funcion ptblica como organizacion es un
concepto completamente diferente: se refiere a la suma de recursos
humanos concretos puestos al servicio de una de las organizaciones
pablico - administrativas o del conjunto.®

Resulta acertada una distincion de la funcion puablica, desde cierto enfoque
institucional, al abordar aquellos principios y normas que regulan el ingreso, ascenso,
promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y
cesacion de funciones de sus servidores; y, con un enfoque organizacional se circunscribe
en un analisis de los recursos humanos al servicio de las organizaciones publicas.

Asimismo, la funcién publica vista desde un enfoque de organizacion permite
observar disposiciones normativas, en cuya esencia se particularizan la instrumentalidad,
con cierto proposito de promover mayor eficiencia, eficacia en la consecucion de
objetivos, traducidos en una provision de bienes y servicios que beneficien las
necesidades de los ciudadanos, en este contexto figura en nuestra Carta Constitucional la
atribucién asignada al Presidente de la Republica para crear, modificar y suprimir los
ministerios, entidades e instancias de coordinacion, siendo los ministros de libre
nombramiento y remocion cuya denominacion y competencias se asignara mediante la
expedicion del respectivo decreto ejecutivo.®

La funcion publica desde un escenario de organizacion, supone un analisis de los
recursos publicos necesarios; entre los cuales resalta el talento humano, que se encuentra
al servicio de la colectividad desde la operacion y funcionamiento de una entidad u
organismo, se visualiza como consecuencia la instrumentalidad para lo cual se precisa
claridad en los objetivos esperados, en un lapso, y principalmente en los factores y

estrategias de seguimiento y evaluacion.

8 Joan Prats i Catala, Servicio Civil y Gobernabilidad Democratica: Fundamentos Institucionales del
Sistema de Mérito y Regimenes Juridicos y Gerenciales requeridos para su eficiencia, en Carlos Losada
i Marrodan, ¢De burdcratas a gerentes? Las ciencias de la gestion aplicadas a la administracion del
Estado (Washington: Banco Interamericano de Desarrollo, 1999), 255, 256.

® Constitucion de la Republica de Ecuador, [2008], Tit. IV, “Participacion y Organizacién del Poder”,
Cap. Tercero “Funcion Ejecutiva”, art. 147 Nral. 6. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comisidn Legislativa
y de Fiscalizacién, s.f.):52
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Como un ejemplo de esta instrumentalidad en la funcion publica en el ejercicio de
potestades, competencias, atribuciones encontramos el decreto ejecutivo No. 117-A, dado
en la Presidencia de la Republica el 15 de febrero de 2007, por el cual se crean los
Ministerios Coordinadores y Secretarias Técnicas adscritos a la Presidencia, los primeros
para la concertacion de las politicas y acciones que adopten las instituciones; y, las
segundas para dar vialidad a las resoluciones y acuerdos que se adopten en los Ministerios
Coordinadores.*

En una aproximacion a lo que constituye la funcion administrativa, se han
generado diversos puntos de vista de los cuales emergen su ambito, finalidad conforme
la opinion doctrinaria; es asi que el maestro Fleiner sefiala que: “la funcién administrativa
es la actividad estatal que resta luego de excluidas las actividades legislativas y
jurisdiccionales.”*! La funcion publica circunscrita en el Ejecutivo, implica una
separacion de lo que es legislacion y justicia, concentrandose la funcién administrativa
principalmente en un servicio de calidad y calidez al ciudadano que con eficacia responda
a sus necesidades mediante actos consecuentes para aquello.

Por ejemplo, la funcion puablica en su relacion con la organizacién del talento
humano, implica la formulacion de estructuras organicas dindmicas, estructuras de
puestos que respondan con un enfoque técnico para la consecucién de la mision
institucional, descripciones de puestos que proyecten eficazmente su nivel de aporte a una
meta institucional; y, no respondan subjetivamente a profesionales que pretendan el
ingreso a la carrera administrativa.

El profesor Ramiro Borja y Borja, se refiere a la funcion administrativa como
aquella en cuyo ejercicio el Estado procura realizar por sus propios 6rganos una o varias
de las condiciones en cuyo conjunto consiste el orden social.'?

De otra parte de forma concordante, el doctrinario Enrique Sayagués Laso en su
Tratado de Derecho Administrativo cita a Von Stein y sefiala que la funcion
administrativa es la actividad, concreta, préctica, desarrollada por el Estado para la

10 Ecuador. Presidencia de la Republica, “Reformas al Estatuto del Régimen Juridico de la Funcion
Ejecutiva” [2007] - Decreto Ejecutivo No. 117-A publicado en el Registro Oficial No. 33 de 5 de Marzo
de 2007.

11 FLEINER, Instituciones de Derecho Administrativo (Madrid, 1933), 7

12 Ramiro Borja y Borja, Teoria General del Derecho Administrativo (Quito: Edit. Pudeleco S.A., 1995),
33.
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inmediata obtencidn de sus cometidos.® de lo que define a la funcién administrativa como
la actividad estatal que tiene por objeto la realizacion de los cometidos estatales en cuanto
requieren ejecucion practica, mediante actos juridicos que pueden ser reglamentarios,
subjetivos o0 actos condicion y operaciones materiales.*

La funcidén administrativa en su finalidad se circunscribe en la realizacion y
ejecucion de sus propdsitos estatales que traducidos constitucionalmente son los deberes
primordiales que justifican socialmente la existencia de la institucionalidad publica, en
cuyo resultado final se persigue un orden social, que beneficie a la colectividad, por lo
tanto se requiere de una ejecucién material, que propenda a un equilibrio entre la
satisfaccion de las necesidades colectivas y el respeto a los derechos individuales, con un
analisis de las estructuras organicas, posicionales en la l6gica de una administracion
publica por procesos, cuya gestion de calidad se oriente a la consecucion de los resultados
en un lapso determinado.

En una vision organizacional de la funcion publica, la instrumentalidad en la
actuacion de la Administracion, se ejemplifica en nuestra Constitucion cuando establece
como atribucion de la Presidenta o Presidente de la Republica aquella facultad de
“Expedir l0s reglamentos necesarios para la aplicacion de las leyes, sin contravenirlas
ni alterarlas, asi como los que convengan a la buena marcha de la administracion”*°; de
tal suerte que existe una potestad reglamentaria diversificada en reglamentos de
ejecucion, autbnomos, y delegados.

Es importante enfatizar que en el ejercicio de la facultad reglamentaria, como
garantia de los derechos constitucionales de los ciudadanos, la administracion publica
puede auto organizarse, aplicar criterios de racionalidad en el funcionamiento y
operatividad de sus instituciones, disefiando una estructura organica lo suficientemente
sustentable tanto técnica como presupuestariamente, articulando su mision las unidades
administrativas, las atribuciones y responsabilidades de los puestos institucionales; y, los
servidores publicos para evitar duplicidad de funciones y un desgaste de recursos

publicos.

13 Es la idea que destacaba VON STEIN, La scienza della pubblica amministrazione, (Turin, 1897), 13.

14 Enrique Sayagués Laso, Tratado de Derecho Administrativo (Uruguay: Fundacién de Cultura
Universitaria, 2002), 57,62.

15 Constitucion de la Republica de Ecuador, [2008], Tit. IV, “Participacion y Organizacion del Poder”,
Cap. Tercero “Funcién Ejecutiva”, Art. 147 Nral. 13. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comision
Legislativa y de Fiscalizacion, s.f.):52
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En realidades que trascienden las fronteras de nuestro pais, como en el caso de
Colombia en relacion a la competencia para modificar la estructura de la Administracion
Publica la Corte Constitucional Colombiana recogiendo lo expuesto por la Corte Suprema
de Justicia en la sentencia C-089* de 1994 que en su extracto sefiala: “La ley sienta las
bases, el Gobierno las desarrolla y adecta. Primeramente se fija por la Ley la estructura
de la Administracion y luego el Gobierno sefiala los empleos que se requieran para hacerla
eficaz y dinamica...”*®

La funcion publica en cuanto a institucion se desarrolla constitucional y
legalmente estableciendo 6rganos que denotan la estructura del Estado, cuya existencia
se reviste de permanencia, y cierta rigidez asociada con la realidad social, mientras que
la funcién pablica en una 6ptica de organizacion permite al gobierno el instrumentalizar
y operativizar los contenidos constitucionales y legales que dinamicen la gestion,
mediante el ejercicio de las potestades y competencias atribuidas de forma precedente.
Una vez realizada una aproximacion de lo que constituye la funcion publica

procederemos a analizar el estatuto organico de gestion organizacional por procesos.

1.2. Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos.-
1.2.1. Naturaleza — Nocién Conceptual

Abordar un analisis del Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
Procesos, tiene como un punto de partida el Art. 229 de la Constitucion, que dispone que
los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el
organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector
publico. 1’ En concordancia con el precepto constitucional la Ley Organica del Servicio
Publico (LOSEP) dentro de su ambito de aplicacion y objeto entre otras caracteristicas
delimita entre las responsabilidades y atribuciones de la Unidad de Administracion del
Talento Humano, la elaboracién del proyecto de estatuto, reglamento interno, manuales
e indicadores de gestion y desempefio de la gestion.®

16 Ecuador, Corte Suprema de Justicia, [Sentencia C-089? de 1994] en Jaime Orlando Santofimio Gamboa
y Maria José Viana Cleves, Estructura de la Administracion Pablica bajo la perspectiva de la Corte
Constitucional, Anuario de Derecho Constitucional Analisis de Jurisprudencia de la Corte
Constitucional (Bogota: Universidad Externado de Colombia, 2003), 140.

17 Constitucion de la Reptblica de Ecuador, [2008], tit. IV, “Participacion y Organizacion del Poder”, Cap.
Séptimo “Administracion Pablica”, Art. 229 Inc. 2. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comisi6n Legislativa

y de Fiscalizacion, s.f.)
18 Ecuador, Ley Organica del Servicio PUblico, en el Registro Oficial No. 294 (Quito 6 de Octubre de
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El desarrollo de la administracion del talento humano, representa la oportunidad
de disefiar una eficiente estructura organica que tutele los derechos de los servidores
publicos; y, en la vision de una gestion pablica de calidad se oriente por los resultados
alcanzados en relacion a los esperados en un lapso especifico, atendiendo principalmente
al ciudadano en el desarrollo de la gestion.

Al respecto el tratadista Miguel Marienhoff sefiala que el estatuto de los
funcionarios o empleados de la Administracion Publica implica un reglamento
“autonomo”- pues su raiz o fundamento es esencialmente constitucional-, es emitido por
el Poder Ejecutivo en ejercicio de potestades constitucionales “privativas o exclusivas”
integrantes de la “zona de reserva de la Administracién”™*°

En lo atinente a una clasificacion de los reglamentos el profesor Patricio Secaira

Durango, ensefia que:

“Reglamentos independientes o autdnomos son aquellos que nacen
de la voluntad discrecional de la administracion y se fundan en las
generales competencias que la constitucién o la ley asignan a la
administracion. Es decir, no complementan la ley, su existencia es
independiente y no esta subordinada estrictamente a ella, aunque si
a todo el ordenamiento juridico que rige el pais. [...] Reglamentos
Organizativos.- Son aquellos que se expiden con el objetivo de
establecer la organizacion, la estructura de las entidades y regular
las funciones asignadas a cada una de sus dependencias. Después
de estos pueden existir reglamentos nacionales, seccionales o
regionales, segun la entidad que se trate.”

El Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos, constituye un
reglamento organizativo caracterizado por su alto componente técnico, puesto que en su
contenido se desarrolla la estructura organizacional que permita una especificacién
posicional y la necesaria articulacion entre la misién, vision con aquellos procesos
internos que en una cadena de valor permitan la generacién de productos primarios o
secundarios, tendientes a la satisfaccion de las expectativas y necesidades del ciudadano,
en un ejercicio pleno de su derecho constitucional al acceso a servicios publicos de 6ptima

calidad.

2010), Art. 3, 50, 51.
19 Miguel Marienhoff,, Tratado de Derecho Administrativo (Buenos Aires: ABELEDO PERROT, 1966),
58.
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El Estatuto Orgénico institucional, al ser un instrumento técnico juridico es el
resultado del ejercicio de competencias, tiene naturaleza organizativa que dista de una
ubicacion en la categoria de reglamento autonomo, en razon que su esencia permite a las
instituciones publicas delinear su mision institucional, recapitulando las disposiciones
constitucionales y legales que motivan su creacion, implica en su contenido la
formulacién de un organigrama que distribuye los diferentes procesos en la gestion,
describen el proceso de cadena de valor desde los insumos “inputs” hasta los productos
0 servicios “outputs’?°, verificando en una evaluacion los niveles de eficacia con la
ciudadania.

Es importante en este punto advertir que la denominacion de “Estatuto” que le
concede la Ley Organica del Servicio Pablico a este instrumento técnico de distribucion
competencial administrativa, puede conllevar a una errénea y confusa aplicacion dentro
de la estructura jerarquica normativa constitucional determinada en el Art. 424 y 425 de
la Constitucion; de tal suerte que se precisa de una reforma a la LOSEP que denomine a
este instrumento y reconozca su naturaleza de reglamento organizativo de cuyo contenido
de desprenda la instrumentalidad y flexibilidad necesarias para una gestion de calidad.

Una gestion de calidad de la administracion se funda esencialmente en la
obtencion de resultados en una ldgica sistematica de los diferentes subsistemas que
componen el sistema de gestion del talento humano, el profesor Gaery Rummler dentro

de un concepto de sistema define a la organizacién como:

Un sistema que transforma determinados insumos en productos y
servicios que se entregan al entorno. Provee valor para los accionistas.
Existe retroalimentacion sobre los procesos internos y el mercado. [...]
Mirando hacia adentro de la organizacion, observamos funciones o
subsistemas que existen para convertir los insumos en productos
terminados. Finalmente, el gerenciamiento actla como mecanismo de
control que interpreta y reacciona a partir de la retroalimentacién.?

Definir una estructura implica ordenar eficientemente los elementos de la
organizacion, alinear la mision y estrategia organizacional a efecto de distribuir

adecuadamente las funciones, atribuciones de los diferentes niveles tendientes a una

20 Ruth Silva Saltos y Marco Oviedo, Gestién del Talento Humano, Disefio Organizacional y Estructura
de Puestos (Quito: Imprenta Mariscal, 2011), 15.

2L Rummler y Brache, Gestion por procesos, citado por Ruth Silva Saltos y Marco Oviedo, Gestion del
Talento Humano, Disefio Organizacional y Estructura de Puestos (Quito: Imprenta Mariscal, 2011), 17.
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concrecion de resultados, de tal forma que un Estatuto Orgénico de Gestion
Organizacional por Procesos constituye un instrumento de desarrollo y distribucion
competencial administrativo, de cuya inobservancia u omision se deberia originar la
respectiva infraccion administrativa susceptible de sancién, previo un debido
procedimiento que garantice las garantias basicas del ejercicio de una defensa.

En consecuencia se expidid la Resolucion No. SENRES-PROC-2006-0000046
que establece la Noma Técnica de Disefios de Reglamentos o Estatutos Organicos de
Gestion Organizacional por Procesos, cuyo objeto implica establecer procesos técnicos
de disefio organizacional, para dotar a las organizaciones de politicas, de normas
instrumentos técnicos que mejoren la calidad productividad y competitividad de los
servicios publicos, para optimizar los recursos publicos. 22

El desarrollo institucional se sustenta en la racionalidad, consistencia en el disefio
de una estructura, en la alineacién con la planificacién y gestion estratégica estatal, es
esencial el seguimiento, evaluacion de la gestién institucional, procesos y equipo de
trabajo, que garanticen el mejoramiento continuo de la organizacion, en el desarrollo
institucional es necesario estandarizar aquellos productos béasicos de los procesos
habilitantes de apoyo y asesoria, acciones que conlleven una administracion publica con
productos secundarios e internos claros y normalizados.

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES) ha realizado
una publicacion en relacion a los procesos de desconcentracién administrativa, que en su

contenido técnico sefiala:

“Estatuto organico de gestion por procesos.- A través del cual se
organiza la estructura institucional y posicional, tanto a nivel central
como desconcentrado, articulando la mision, los procesos, productos
ylo servicios dirigidos al cumplimiento de las competencias y objetivos
institucionales.”?

Consecuentemente, un Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos
es un instrumento de caracter técnico juridico traducido en un reglamento organizativo,

que se considera esencialmente en una administracion por procesos, cuyo contenido busca

22 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
(SENRES) “Resolucion No. SENRES-PROC-2006-0000046", en el Registro Oficial No. 251 de 17 de
Abril de 2006.

2 http://www.planificacion.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2015/04/L a-

desconcentraci%C3%B3n-del-Ejecutivo-en-el-Ecuador.pdf
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optimizar y distribuir atribuciones, roles, en las diferentes unidades administrativas, en
los servidores publicos, configurdndose en un conjuntos de disposiciones tendientes a
promover una mayor eficiencia y eficacia en cuanto a los resultados en la Institucion,
optimizando los recursos, evitando duplicidad de funciones en el tejido institucional,
elementos que garanticen la existencia de servicios y productos de calidad para el
ciudadano.

1.2.2. Caracteristicas del Estatuto de Gestion Organizacional por Procesos.-

Las decisiones de la Administracion Puablica son expedidas mediante actos
normativos como la expedicion del estatuto orgénico de gestion organizacional por
procesos, que implica el limite de actuacion respecto de las competencias y facultades
atribuidas de conformidad con la Constitucion y la Ley. En este instrumento técnico

juridico se identifican las siguientes caracteristicas:

1.2.2.1. Legalidad.-

El principio de legalidad, se funda en un conjunto de normas, procesos,
estructuras, previamente determinadas resultado del ejercicio de competencias de una
autoridad, por lo cual existen actos que en la motivacion debida, tienen un efecto
vinculante, abstracto, general, y en sus resultados propenden a la satisfaccion de
necesidades colectivas. En un orden jerarquico de aplicacién normativa las garantias,
implican que el contenido de toda norma con rango legal, reglamentario, estatutario,
ordenanzas y demas actos del poder publico se ajuste al contenido y sean conforme con
la Constitucion de lo contrario produce ineficacia juridica.

Se precisa un analisis de los actos normativos considerados en su esencia como el
ejercicio de la potestad reglamentaria, atendiendo a una caracteristica de legalidad en la
expedicion del Estatuto Organizacional por Procesos, con sus efectos generales,
abstractos e impersonales. Al efecto, el profesor Libardo Rodriguez sefiala:

“... lalegalidad es el conjunto de normas que integran el ordenamiento
juridico de un pais. Es decir, que al hablar del principio de legalidad se
esta haciendo referencia a la ley, tomando este concepto en el sentido
general segin el cual se identifica con el concepto de derecho [...] el
principio de legalidad constituye una limitacion a la actividad de la
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administracion, por cuanto significa que ella no puede hacer cuanto
quiera sino solamente aquello que le permita la ley.?*

La legalidad como caracteristica del Estatuto Organizacional por Procesos se
presenta en la ejecucion material cuando se expide un reglamento organizativo (estatuto
orgénico, organigrama reglamento interno, etc.) el mismo que desde un punto de vista
formal representa para la autoridad publica competente, la observancia de un debido
procedimiento en relacion a su formacion, de cuya observancia pende la validez y
vigencia de aquel contenido normativo; asi como que en el ejercicio de las atribuciones
no incurra en arbitrariedad y por el contrario se sujete a un principio de legalidad
conforme lo establece el articulo 226 de la Constitucion.

A decir del profesor Rafael Oyarte Martinez, existen reglamentos de ejecucion o
de aplicacion en lo cual cita la resolucién del ex Tribunal Constitucional No. 002 -2003-
TC en la cual se analiza el punto doctrinario del catedratico Javier Pérez Royo, quien
refiere:

“[...] Que laley es abstracta y general, por lo que el reglamento permite
legislar sobre las particularidades que la realidad exige [...]
Adicionalmente a ello la actividad parlamentaria no tendria la efectiva
posibilidad de legislacion total, por ello se enlaza con la potestad
reglamentaria del ejecutivo [...] “La potestad reglamentaria esta
prevista para realizar dos tareas distintas: una primera consiste en la
ejecucion de la voluntad del superior, en la ejecucion de la ley, otra

segunda, consiste en el ejercicio de la facultad de Ia
autoorganizacion

La legalidad se presenta como caracteristica en la formulacion y expedicion del
Estatuto Organizacional de Gestion Organizacional por Procesos, debido a que se expiden
como actos normativos producto del ejercicio de la facultad reglamentaria, actuaciones
que permiten a la Administracién auto organizarse, en lo cual la autoridad, garantizaré en
el tema formal un debido procedimiento de formulacion normativa, y en el tema material,
que el contenido de la norma no sea restrictivo de derechos.

El estatuto organico es un instrumento técnico en la gestion institucional, que

permite disefiar los procesos que la integran, describiendo con claridad la mision

24 Libardo Rodriguez, Derecho Administrativo (Colombia: Editorial TEMIS, 2000), 222.

%5 Javier Pérez Royo, “Curso de Derecho Constitucional” en Rafael Oyarte Martinez, Derecho
Constitucional Ecuatoriano y Comparado (Quito: Corporacién de Estudios y Publicaciones, 2004)
13,14.
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institucional, el organigrama, el flujo de la cadena de valor, la identificacion de los
productos primarios y secundarios que se produciran, por lo cual es importante observar
un principio de legalidad en su formulacién, que mediante un debido procedimiento de

formacion del acto, se establezca su validez, vigencia;

1.2.2.2. Generalidad.-

La generalidad se presenta como caracteristica en el Estatuto Organizacional de
Gestion Organizacional por Procesos, por cuanto los efectos juridicos de los actos
normativos, son vinculantes para todos los servidores a quienes va dirigido, sin
distinciones subjetivas, la aplicaciéon pende de la configuracion de presupuestos fijados
en la norma.

Por ejemplo, en los instrumentos técnicos que desarrollan la administracion del
talento humano, como un estatuto orgéanico, un reglamento interno, un manual de
clasificacion de puestos, se identifican en sus particularidades con un acto normativo, que

en nuestra realidad ecuatoriana el profesor Rafael Oyarte Martinez sefiala:

“El acto normativo es general, es decir se aplica a todos los sujetos cuya
conducta se acopla a los presupuestos previstos en la norma [...] La
generalidad del acto normativo también tiene relacion con su
universalidad de la ley: que no se realicen distinciones arbitrarias que
tiendan a que los presupuestos de hecho y las consecuencias juridicas
previstas en la norma no se apliquen a determinadas personas. [...] La
abstraccion es otra de las caracteristicas del acto normativo, a diferencia
de la concrecién de los actos administrativos d. El acto normativo es
permanente, es decir, no se agota con su cumplimiento, a diferencia de
un acto administrativo, ni declina en su vigencia por su no

cumplimiento™.?®

Resulta importante sefialar que la caracteristica de generalidad en el acto
normativo, permite en la praxis, evitar una conducta que promueva posiciones subjetivas
arbitrarias que revelen distinciones en el momento de analizar aquellos presupuestos
facticos 0 hechos en su relacion con las consecuencias contenidas en la normatividad y
de esta forma impedir actitudes tendientes a que la norma no se aplique a determinadas

personas.

% Rafael Oyarte Martinez, Jornadas Internacionales de Derecho Constitucional (Tribunal Constitucional
2007) 275, 276, 277.
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En la misma linea de andlisis respecto a la generalidad de un acto normativo, el
jurista ecuatoriano Ramiro Borja y Borja, en su obra Teoria General del Derecho

Administrativo, ha sefialado que:

“[...] dada la esencia de la norma administrativa, se tiene por nucleo y
normas caracteristicas o tipicas del derecho administrativo a las
instrucciones, con el criterio que manifiesta Merkl (ob.cit.3) al entender
a la administracién como “las funciones de aquel complejo organico
regido por relaciones de dependencia que se revelan en el derecho a
dar instrucciones de érgano superior y en el deber de obedecerlas del
organo inferior”, y “pasando a la terminologia funcional”, como,
“aquella suma de funciones estatales que pueden ser condicionadas por
la forma del precepto juridico que se llama instruccion...”?’

Consecuentemente en la administracion se encuentra una estructura de jerarquia
administrativa, de la cual se observan 6rganos o unidades superiores y otras inferiores, en
cuya relacion administrativa resalta de las primeras la estrategia, pertinencia y efectividad
de una instruccion, y de las segundas su ejecucion que permita cumplir una mision
institucional y por ende en el Estado la satisfaccion de los deberes primordiales
constitucionalmente atribuidos.

La generalidad es una caracteristica del Estatuto Orgéanico de Gestion
Organizacional por Procesos, por la cual su contenido es aplicable a todos los servidores
publicos a quienes sujete su &mbito, que hayan incluido su accionar en los presupuestos

previstos de forma objetiva en la norma.

1.2.2.3. Abstraccion.-

La abstraccidn se identifica como una de las caracteristicas del Estatuto de gestion
Organizacional por Procesos, puesto que se integran como reglamentos organizativos que
regulan de forma objetiva e impersonal determinada situacion, son los presupuestos en
los cuales la norma determina hechos, situaciones, factores que hasta cierto punto la
diferencian de la generalidad que se ubica en la indeterminacion de sus destinatarios.

En relacion a la caracteristica de abstraccion de los reglamentos, es preciso
considerar el enfoque de estudiosos del derecho administrativo ecuatoriano como el

profesor Juan Carlos Benalcazar Guerron, quien ensefia:

2" Ramiro Borja y Borja, Teoria General del Derecho Administrativo, (Quito: Edit. Pudeleco S.A., 1995),
45 — 46.
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“[...] debe sefnalarse que el proceso objetivo o de anulacion es el Gnico
medio idoneo para impugnar reglamento o figuras afines, como las
ordenanzas, o en fin, actos que contengan normas juridicas. Al respecto,
es necesario tener presente que el reglamento innova el ordenamiento
juridico y contiene auténticas normas de derecho, que son abstractas,
generales e impersonales. Por ldgica, mal podria apurarse un proceso
contencioso administrativo de plena jurisdiccién contra un reglamento

ilegal, pues por si mismo, en “abstracto”, no perjudicaria los derechos

de una o més personas”.?®

En el analisis de los actos normativos el profesor Patricio Secaira Durango, sefiala
que en nuestro sistema juridico el estatuto tiene una jerarquia inferior a la Ley, acto por
medio del cual, en principio, se regula la organizacion y funcionamiento de entes
colectivos de derecho privado, aunque existen entidades publicas que por mandato
constitucional pueden expedir estatutos cuidando de no contrariar el principio de
legalidad. 2°

La organizacion publica reviste elementos técnicos, objetivos que inciden en una
estructura orgénica institucional flexible, adaptable a los cambios en la proyeccion de la
autoridad publica.

Los actos administrativos; Yy, en si toda decision de parte de la autoridad publica
competente conforme la disposicion constitucional del articulo 173, son impugnables, y
en este camino se encuentra la posibilidad de interposicion del recurso subjetivo o de
plena jurisdiccion u objetivo o de anulacion, para lo cual con éste ultimo se recurre con
la finalidad que aquellos actos normativos que no hayan observado un debido
procedimiento para su formacidn, sea el Juez en el ejercicio de su potestad jurisdiccional
quien declare su nulidad y los expulse del ordenamiento juridico, y de esta forma cesen

sus caracteristicas de generalidad, abstraccion e impersonalidad.

1.2.2.4. Formal.
El profesor Ramén Parada, al formular su anélisis respecto de los elementos
formales del acto administrativo distingue el procedimiento — como el conjunto de

actuaciones preparatorias y conducentes al acto final cuya finalidad es asegurar acierto y

28 Juan Carlos Benalcazar Guerron, Derecho Procesal Administrativo (Quito: Andrade y Asociados Fondo
Editorial, 2007), 197-198.

29 Patricio Secaira Durango, Curso Breve de Derecho Administrativo (Quito: Editorial Universitaria,
2004) 76, 77.
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eficacia de la Administracion, ademas de garantizar los derechos y libertades de los
particulares —; considerando como requisito esencial el procedimiento que cumple una
funcion analoga al proceso judicial y al procedimiento legislativo o parlamentario® de
ahi la trascendencia de la caracteristica de formalidad de la funcion publica entendida
como el conjunto de normas, procedimientos, estructuras que orientan a los 6rganos de la
administracion.

Consecuentemente, en un debido procedimiento de formacién de los reglamentos
organizativos como es el caso del estatuto de gestion organizacional por procesos, se
verifican cuestiones de validez de la norma, mientras que al atenderse a un andlisis del
contenido y su conformidad con los preceptos constitucionales se verifican cuestiones de
eficacia juridica.

Un acto reglamentario desde una perspectiva material es asimilable a un acto
legislativo puesto que presupone en su contenido escenarios abstractos en donde las
situaciones juridicas son generales, y es en un caso concreto en donde en funcion de la
verificacion de los presupuestos facticos que se presenten los mismos se subsumiran en
la norma a efecto de verificar su cumplimiento, sin embargo es de precisar que no se
desvanecen las caracteristicas de un acto normativo por la individualizacién de sus
presupuestos a un caso concreto.

El profesor Juan Carlos Benalcazar Guerrén en su andlisis cita a Francisco
Tinajero Villamar quien respecto a la potestad reglamentaria sefiala “que se justifica por
la necesidad de normas movibles, flexibles, no de rigidez de la ley, susceptibles de facil
reforma y actualizacion que emanen de un criterio técnico, no circunstancial
Ciertamente los instrumentos técnicos y juridicos como un estatuto organico de gestion
organizacional por procesos o un manual de descripcién de puestos requieren de
flexibilidad y facil actualizacion en atencién a las necesidades institucionales.

Por lo cual, el ejercicio de la potestad reglamentaria conlleva un analisis respecto
de la efectividad de la norma, “Para Kelsen la efectividad de una norma viene a depender
de dos factores el primero en que las personas sometidas a la norma realicen lo que la

norma dispone, esto es que adopten la conducta que evita la sancion y, el segundo consiste

30 Ramon Parada, Derecho Administrativo Organizacién y empleo pablico (Madrid: MARCIAL PONS
EDICIONES JURIDICAS Y SOCIALES S.A., 2010), 129.

31 Juan Carlos Benalcazar Guerrdn, Derecho Procesal Administrativo Ecuatoriano, (Quito: Andrade y
Asociados Fondo Editorial, 2007), 132.
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en que la norma sea aplicada por los tribunales”.®* Consecuentemente la efectividad de
una norma se identifica con el reconocimiento y acatamiento de su contenido por parte
de sus destinatarios, y por la aplicacion de los jueces y oOrganos jurisdiccionales
constituidos para tal efecto.

Identificar una caracteristica de formalidad en el Estatuto de gestion
organizacional por procesos, es concentrarnos en un debido procedimiento de formacion
de los reglamentos organizativos que exterioricen la voluntad de una autoridad, implica
abordar dentro del ejercicio de la potestad reglamentaria, cuestiones de flexibilidad, facil
actualizacién y principalmente propiciar un analisis técnico en su contenido que permita
alcanzar resultados institucionales.

La formalidad como caracteristica en los estatutos organicos de gestion
organizacional por procesos, se encuentra dada en consideracion al procedimiento que se
debe observar en torno a su formulacién, de lo cual resalta una critica constructiva en
relacion a que los mismos no deben configurarse Unicamente en los escritorios y
pensamientos burocraticos de una organizacion publica, sino mas bien bajo una légica de
un Estado Constitucional de Derechos y Justicia responda a la satisfaccion de las
necesidades del ciudadano; que en medio de su legitimo ejercicio del derecho a la
participacién social, se convierta de un mero receptor llamado al cumplimiento de una
norma a un participante activo en la formulacion de la misma en su enfoque de

destinatario.

1.2.2.5. Publicidad.-

Identificar la caracteristica de la publicidad en el Estatuto de gestion
organizacional por Procesos, entendido como como aquel conjunto de normas, procesos,
estructuras, que articulan las diferentes atribuciones a ser ejercidas desde las instituciones,
en el propésito de cumplir con los deberes primordiales, establecidos
constitucionalmente, conlleva un analisis de la publicidad de los actos normativos
producto del ejercicio de la potestad reglamentaria.

La actividad reglamentaria implica dentro de una perspectiva material, una

actividad legislativa 0 normativa, sujeta a un principio constitucional de publicidad del

32 Kelsen Hans, “Teoria General del Derecho y el Estado”, en Claudia Storini y Marco Navas Alvear, La
accién de proteccion en Ecuador — Realidad juridica y social (Quito: Centro de Estudios y Difusion del
Derecho Constitucional, 2013), 47.
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cual en determinadas decisiones pende su vigencia al ser una parte integrante del
ordenamiento juridico, ante lo cual el profesor Juan Carlos Cassange sefiala:

“En nuestro concepto, la actividad reglamentaria es una actividad
materialmente legislativa 0 normativa, ya que se trata del dictado de
normas juridicas de carécter general y obligatorias por parte de 6rganos
administrativos que acttan dentro de la esfera de su competencia
normativa [...] siendo sus principales caracteristicas a) Constituyen o
integran el ordenamiento juridico. b) Para que entren en vigencia deben
ser publicados. Producen efectos a partir de su publicacion oficial y
desde el dia en que ellos determinen [...] c) Pueden ser derogados total
o parcialmente por la Administracion en cualquier momento, no
rigiendo el principio de estabilidad del acto administrativo. d) Estan
sujetos a los mismos principios que la Ley en cuanto al principio de la
irretroactividad. €) Tienen un régimen de proteccién jurisdiccional

propio. Si bien no modifican situaciones subjetivas sino hasta que son

aplicados mediante un acto particular”.®

Esquematizando de forma general un concepto de acto normativo se advierte la
existencia de caracteristicas que lo identifican con las demas formas de expresion de las
cuales se sirve la Administracion Pablica, puesto que un acto normativo es parte del
ordenamiento, su vigencia pende de la publicacion o de las condiciones prescritas en su
contenido, pueden ser alcanzados con una derogatoria total o parcial, se sujetan a un
principio de irretroactividad.

Atendiendo lo prescrito en el Estatuto del Régimen Juridico Administrativo de la
Funcién Ejecutiva (ERJAFE) un acto normativo implica el ejercicio de una funcion
administrativa para expresar o expedir una declaracion unilateral cuyos efectos juridicos
son generales, objetivos de forma directa, ejemplificandose con la potestad reglamentaria
que la Constitucion reconoce al Presidente de la Republica, sin embargo se advierte que
la caracteristica de normativo no se desvanece por el hecho de que sus destinatarios
puedan ser individualizados siempre que tal decision involucre a una generalidad de los
sectores.>*

Elementos que tanto en nuestra legislacion contrastados con determinados
pensamientos doctrinarios modernos, permiten advertir la importancia en el derecho

positivo respecto de que en el proceso de formacion de los actos normativos, se observen

33 Juan Carlos Cassagne, Derecho Administrativo (Buenos Aires: Abeledo —Perrot, 1986), 136-137.

3 Ecuador, Presidencia de la Republica, “Estatuto del Régimen Juridico Administrativo de la Funcion
Ejecutiva” [2002], art. 80 - expedido mediante Decreto Ejecutivo 2428 promulgado en el Registro Oficial
536 de 18 de mayo de 2002.
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los procedimientos previamente establecidos, promoviendo una participacion activa de
los destinatarios del contenido normativo correspondiente.

La publicidad como caracteristica del estatuto organico de gestion
organizacional por procesos, promueve su conocimiento y difusion entre sus diferentes
participantes, sea la autoridad publica que lo disefia, los servidores que lo ejecutan, e
incluso los ciudadanos como destinatarios de la prestacion del servicio, en la logica de
una valoracion y evaluacion sistematica.

En sujecién al principio de publicidad toda la informacion que se emane o esté en
poder de las instituciones, organismos y entidades, personas juridicas de derecho publico
0 privado que, para el tema de la informacion tengan participacion del Estado o sean
concesionarios®. Por lo que la regla general es que toda informacion es publica mientras
que la excepcidn seran aquellas establecidas en la Ley. El acceso a la informacion publica
es un derecho fundamental cuyo ejercicio sera conforme las garantias de la Constitucion,
Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos, Convencion Interamericana de
Derechos Humanos.

La publicidad de una decision de la administracion publica en lo atinente a los
actos normativos, persigue una doble funcion propende a la transparencia en sujecion al
precepto constitucional y la eficacia en relacion al cumplimiento del contenido normativo
por parte de sus destinatarios, lo que evidencia la necesidad de una socializacion a la
ciudadania y ratifica la necesidad de una participacion activa en el proceso de disefio,

formulacién y elaboracion normativa.

1.2.3. Componentes del Estatuto Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesos

Los Estatutos Organicos de Gestion Organizacional por Procesos, constituyen
instrumentos de desarrollo competencial administrativo®, puesto que contiene la
estructura organizacional, posicional y la necesaria articulacion entre la misién, vision,
aquellos procesos y productos encaminados al ejercicio de competencias y la consecucién

de objetivos institucionales, desde el derecho administrativo se constituye en un acto

35 Ecuador, Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica, en el Registro Oficial
Suplemento No. 337 (Quito: 18 de mayo de 2004), Art. 1.

36 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
(SENRES) “Resolucion No. SENRES-PROC-2006-0000046”, en el Registro Oficial No. 251 de 17 de
Abril de 2006.
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normativo en virtud de que en su proceso de elaboracion se debe observar un debido
procedimiento (parte formal); y en el escenario material se verifican aquellas
caracteristicas de abstraccion, generalidad, impersonalidad, son aplicables en la
organizacion y funcionamiento de las instituciones que integran la Administracion
Publica, conforme el dmbito que circunscribe la Ley Orgénica del Servicio Publico
(LOSEP).

Ruth Silva y Marco Oviedo resaltan la importancia de entender la organizacion
como estructura y como proceso, la primera puede representarse en un organigrama que
identifique las funciones que se realizan en cada organizacion y las relaciones entre
niveles jerarquicos; y el segundo permite ver el flujo del trabajo e identificar las
necesidades de los clientes internos y externos.®’

Atendiendo a la finalidad de dotar de politicas, normas e instrumentos técnicos,
que propendan a una mayor productividad y competitividad de las instituciones, el
Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos, se encuentra integrado por
los siguientes componentes de conformidad con la Resolucion Resolucion No. SENRES-
PROC-2006-0000046.%:;

a. Portafolio de Productos.-

Constituyen los bienes y servicios que la institucion pablica ofrece a la ciudadania
en la busqueda del buen vivir y la satisfaccion de necesidades, pueden ser primarios y
secundarios los primeros son aquellos productos que devienen de un principio de
legalidad es decir los que estan dispuestos en la ley mediante la cual se cred la Institucion
atribuyéndola una mision en la consecucion de un Estado Constitucional de Derechos y
Justicia; mientras que los segundos son aquellos productos que se generan en los procesos
habilitantes de apoyo y de asesoria, tendientes a la satisfaccion de usuarios internos de la
organizacion, su finalidad radica en la entrega de recursos y prestacion de servicios para
un eficiente desarrollo de la gestion interna.

Por ejemplo en los productos primarios del Ministerio del Trabajo, la Direccion

de Secretaria General emite resoluciones y oficios para rehabilitaciones de impedimentos

37 ey Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Pablica, Art. 18

38 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
(SENRES) “Resolucion No. SENRES-PROC-2006-0000046”, en el Registro Oficial No. 251 de 17 de
Abril de 2006.
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para el ejercicio publico; y, en los productos secundarios o internos los memorandos por
los cuales la Direccion Juridica absuelve consultas de los demas departamentos internos.

b. Cadena de valor.-

Es un componente en el cual se analizan los productos primarios para graficar las
macro actividades estratégicas de la institucion identificando su aporte de valor que
permita el cumplimiento de la mision institucional, en donde se precisa de un
ordenamiento de los productos primarios en funcion del grado de contribucién de éstos
en el cumplimiento de la mision institucional, ubicados éstos productos se constituyen en
macro actividades que deben tener un enfoque sistémico, secuencial, ordenamiento l6gico
con vision de cliente externo.®

La cadena de valor en el estatuto organico de gestion organizacional por procesos,
permite identificar los productos primarios, traducirlos en actividades estratégicas
graficadas en consideracion a su nivel de contribucion con la consecucion de los objetivos
principales que integran la mision institucional, propiamente implica un ciclo de
agregacion de valor a un bien o servicio direccionado a la satisfaccién de la necesidades
de los usuarios externos, de ahi su importancia en el componente.

Por ejemplo para resolver la rehabilitacion de un impedimento para el ingreso o
ejercicio de un cargo publico en el analisis se revisara el tipo de impedimento y la
documentacion que sustente el cumplimiento de la norma y la respectiva resolucion.

c. Estructura Orgénica

Al definir la estructura de la organizacién es necesario ordenar y optimizar las
funciones, subsistemas enfocados en las metas y objetivos estratégicos delineados por el
Estado, para lo cual se analiza e integran las unidades administrativas constituidas por
direcciones y departamentos; esta estructuracion depende de las necesidades
institucionales en torno con la mision, vision y productos institucionales, por lo que la
existencia de estas unidades administrativas serdn justificadas con los respectivos
informes técnicos.

Dentro de la formulacion de la estructura organica se debe considerar por otra
parte los niveles jerarquicos aplicando principio de racionalidad y consistencia en

relacion al tamafio de las organizaciones, puesto que la estructura debe ser liviana y

39 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
(SENRES) “Resolucion No. SENRES-PROC-2006-0000046”, en el Registro Oficial No. 251 de 17 de
Abril de 2006, Art. 12.
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flexible, que propenda un desarrollo eficiente de la gestion. La jerarquia administrativa
en el desarrollo de la norma técnica de disefio de estatutos orgénicos distingue cuatro
niveles jerarquicos, el directivo, el asesor, de apoyo y operativos.*

Dentro de la jerarquia administrativa se definen la autoridad y responsabilidad
desde el més alto nivel hasta la base de la organizacion, generando la interrelacion
necesaria entre las personas y unidades departamentales en lo interno de la organizacion,
identificando la dependencia, responsabilidad y direccion de forma vertical u horizontal,
para finalmente en el disefio de la estructura organica representarla graficamente en el
organigrama estructural, en la organizacion de la jerarquia administrativa se sintetiza cuan
flexible y liviana es.

d. Procesos

La gestion por procesos implica una tendencia a dar una respuesta a la ciudadania,
en donde la optimizacion de la organizacién y gestion sea alineada con el ciudadano, en
atencion a un analisis respecto del crecimiento poblacional, una mayor poblacion
directamente incrementa las necesidades, ante aquellos recursos que son escasos Se
requiere una alta profesionalizacion de las organizaciones. La importancia sobre el
producto o servicio que se entrega al usuario demanda un analisis en los procesos que lo
elaboran.

Son los procesos los que determinan el funcionamiento de las organizaciones,
entendidos como la secuencia de actividades que se realizan para transformar elementos
que ingresan a ser procesados y una vez transformados, mediante afiadidos de valor, se
convierten en servicios o productos reclamados por los clientes. ** Los elementos del
proceso se circunscriben en el cliente que es el ciudadano, el insumo lo representan
aquellos elementos que ingresan a un proceso de transformacién, las actividades
repetitivas se juntan para concretar una operacion e incrementar el valor del insumo
ingresado. Consecuentemente se verifica un proceso de transformacion de los insumos,
cuyo resultado son los productos primarios, secundarios, 0 servicios que integran el
portafolio que conlleva principalmente la mision de la organizacion frente a los clientes.

En las organizaciones publicas los procesos deberian ser agrupados en

consideracion con el grado de contribucion, valor agregado, indices de cumplimiento en

40 |bid. Art. 12.
41 Ruth Silva Saltos y Marco Oviedo, Gestion del Talento Humano Disefio Organizacional y Estructura
de Puestos (Quito: Imprenta Mariscal, 2011), 20.
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relacion a la misién institucional, de tal forma que figuran los procesos gobernantes,
mismos que son estratégicos en esta cadena de valor organizacional por cuanto tienen en
su responsabilidad la direccion, la regulacion, el gerenciamiento de los demas procesos.
Los procesos habilitantes son de apoyo o de asesoria tienen en su catalogo productos
secundarios de apoyo logistico necesarios para que los procesos gobernantes y los
procesos agregadores de valor puedan cumplir con su cometido.

Los procesos agregadores de valor son procesos operativos, caracterizados por ser
principales y especificos, dentro de la linea de gestion organizacional, en la
responsabilidad de generar los productos y servicios institucionales catalogados en el
portafolio, tendientes a la satisfaccion de necesidades y requerimientos de la ciudadania,
que configuren el cumplimiento de la mision institucional que en Gltima instancia de sus
resultados se justifica la existencia misma de la institucién puablica.

Desde un enfoque técnico se configura el Manual de Procesos como un documento
que contiene politicas, métodos y procedimientos que permiten identificar y describir las
entradas, actividades y salidas, controles, recursos e inter relacionamientos de las
unidades y procesos de la organizacion en atencion al ciudadano.*? La finalidad de este
documento es fortalecer la gestion organizacional sobre la base del estatuto y la estructura
orgéanica.

La norma técnica de Administracién por Procesos se expide mediante Acuerdo de
la Secretaria Nacional de la Administracion Pablica (SNAP)* con ambito de aplicacion
en las instituciones de la Funcion Ejecutiva; la finalidad de esta modalidad de
administracion se centra en mejorar la eficacia y eficiencia de la operacion de las
instituciones para asegurar la provisién de productos y servicios de cuyo centro es el
ciudadano, se contempla la existencia de instrumentos complementarios como normas
técnicas, guias metodoldgicas, manuales funcionales, entre otros. Como ejemplos de una
administracion por procesos tenemos a la Direccion Nacional de Datos Publicos; al

Ministerio del Trabajo; etc.

1.3. Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucionales

1.3.1. Naturaleza — Nocion Conceptual.-

42 |bid., Art. 14
4 Ecuador, Secretaria Nacional de la Administracion Publica (SNAP) “Norma Técnica de Administracion
por Procesos”, en el Registro Oficial No. 895 de 20 de febrero de 2013.
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El profesor Libardo Rodriguez, en su estudio de la organizacion administrativa,
afirma que: “las funciones de los departamentos administrativos también estdn
distribuidas segun el manual general de funciones y requisitos minimos y su propio
manual interno, de acuerdo con lo estudiado para los ministerios.”** Consecuentemente
el Manual de descripcidn, valoracién y clasificacion de puestos, posibilita una
distribucion de las atribuciones por puestos institucionales; y, en la misma medida de las
responsabilidades de las diferentes unidades y grupos departamentales.

El manual de descripcion, valoracion y clasificacién de puestos institucionales
responde al Subsistema de Clasificacion de Puestos del Servicio Publico, por medio del
cual se persigue estandarizar normas para el andlisis, descripcion, valoracion vy
clasificacion de los puestos institucionales, se fundamenta en pardmetros como el tipo de
trabajo, la dificultad, ubicacion geografica, complejidad, nivel académico,
responsabilidad; y, en los requisitos de aptitud, instruccion y experiencia requeridos en la
posicion organizacional. Este Manual debe ser expedido por cada Institucion previo el
levantamiento de informacidn y procesos realizados por la Unidad de Administracion del
Talento Humano correspondiente bajo el asesoramiento del Ministerio del Trabajo.

Al estructurar el subsistema de clasificacion de puestos en las instituciones
publicas, el andlisis y la descripcién implican un proceso de identificacién, recoleccion,
y registro de la informacion relacionada con la situacion e incidencia real del puesto en
la estructura de la organizacion, mediante la determinacion de roles, atribuciones
responsabilidades®® vinculadas a la consecucion de la mision y los objetivos estratégicos
dispuestos por la ley e instrumentados por la autoridad nominadora.

La valoracion posicional es eminentemente técnica para lo cual se aplica
determinado método establecido por el Ministerio de Trabajo que cuantifica factores de
competencias, complejidad del puesto, con la finalidad de determinar su clasificacién y
ubicacion en la estructura organizacional y posicional.*® Por lo cual este manual permite

asignacion competencial mediante una distribucion de atribuciones al puesto institucional

44 Libardo Rodriguez, Derecho Administrativo General y Colombiano (Bogota, EDITORIAL TEMIS
S.A., 2000), 81.

45 Ecuador, Presidencia de la Republica, “Reglamento a la Ley Organica del Servicio Pablico” [2011],
Art.165 - Decreto Ejecutivo No. 710 en el Registro Oficial No. 418 de 1 de abril de 2011.

% |bid., Art. 165.
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para lo cual se debe precisar con claridad y exactitud que el objeto de la descripcion es el
puesto institucional mas no el servidor publico que ocupe aquel.

El manual de descripcion, valoracion y clasificacion de los puestos institucionales
de una organizacion publica, es un instrumento complementario que incluye conceptos
metodoldgicos, insumos técnicos de mayor profundidad, especificidad y detalle que
permitan una objetiva valoracion tendiente a una eficiente clasificacion de los puestos
para una eficaz consecucién del portafolio de productos y servicios institucionales, en
consideracién y observancia de la estructura de puestos grados y grupos ocupacionales
establecido por el organismo de aplicacion de la LOSEP que es el Ministerio de Trabajo.

El Ministerio de Trabajo tiene la responsabilidad de mantener actualizado el
manual de descripcidn, valoracion y clasificacion de los puestos genéricos de los procesos
habilitantes, es decir en este manual se integran los procesos habilitantes de asesoria y de
apoyo, responsabilidad institucional que se publicara en el acuerdo ministerial
correspondiente.

La existencia de un manual de descripcion, valoracion, y clasificacion de puestos
institucionales resalta la responsabilidad asignada a las unidades de administracion del
talento humano que en sujecion a las politicas normas e instrumentos dictadas por el
Ministerio de Trabajo, permitirdn a las autoridades nominadoras expedir normas que
viabilicen un camino efectivo hacia la consecucion de la mision, mediante la dotacion de
productos y servicios institucionales a la ciudadania que demanda una Administracion
Publica eficiente y eficaz.

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES) en su

analisis relacionado a los procesos de desconcentracién administrativa sefiala:

Manual de descripcién, valoracion y clasificacion de puestos.- El
cual contiene informacion valida y clasificada sobre la naturaleza y
actividades de cada puesto dentro de una institucion, con sus
respectivos requisitos, perfil de exigencias, conocimientos, valoracion,
entre otros.” *’

47http://www.planificacion.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2015/04/L a-desconcentraci%C3%B3n-

del-Ejecutivo-en-el-Ecuador.pdf Gabriela Jaramillo, Andrea Madrid, Juan Fernando Rodriguez, Santiago
Sandoval y Josefina Torres, La desconcentracion del Ejecutivo en el Ecuador, el Estado en el territorio
y la recuperacion de lo publico (Quito: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
“SENPLADES*, 2014), 66.
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El talento humano en la Administracion Publica conformado por todos sus
organos descritos constitucional y legalmente en apego a la normativa vigente, es un
sistema integrado que entre otros subsistemas conforme la clasificacion de puestos el
servicio publico, cuya importancia radica en sefialar la denominacién de un puesto, la
naturaleza del trabajo, una distribucién jerarquica de las funciones y los requerimientos
para ocuparlos, la objetividad y tecnicidad son esenciales y transversales en cada uno de
estos procedimientos.

El manual de descripcion, valoracion, clasificacion de puestos es un instrumento
técnico complementario en la administracion y gestion publica del talento humano en
cuya naturaleza juridica figura la generalidad, abstraccién, y en su contenido permite una
distribucion jerarquica de funciones mediante una asignacion de atribuciones especificas
vinculadas a la misién institucional y la consecucidn eficiente de productos y servicios
institucionales, de tal suerte que este manual permite conocer los requerimientos o
pardmetros necesarios en un profesional a propo6sitos de ejercer las atribuciones asignadas

al puesto.

1.3.2. Caracteristicas del Manual de descripcion, valoracion y clasificacion

de puestos
1.3.2.1. Obligatorio.-

La obligatoriedad constituye una caracteristica en cuanto a la formulacion del
Manual de descripcidn, valoracién y clasificacion de puestos institucionales, se verifica
por cuanto una conducta administrativa omisiva en las instituciones publicas, que
conlleve el incumplimiento de las politicas, normas e instrumentos técnicos expedidos
por el Ministerio de Trabajo sera comunicado por el mismo ente a la Contraloria General
del Estado, con la finalidad que determine las responsabilidades y sanciones que fueren
del caso para aquellas autoridades que no hayan cumplido y aplicado las normas técnicas
dictadas por el Ministerio del Trabajo para formular y expedir sus respectivos manuales.
De tal forma que se precisan sefialar las responsabilidades propias de cada institucion en
la observancia de las normas técnicas y en el Ministerio de Trabajo al elaborar y mantener
actualizado el manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos genéricos de

los procesos habilitantes de asesoria y de apoyo, con sus respectivos efectos ulteriores.
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La Contraloria General del Estado, al dirigir un sistema de control administrativo,
establecera las responsabilidades administrativas que hubieren lugar por la inobservancia
e incumplimiento de las normas técnicas expedidas por el Ministerio de Trabajo en lo
relacionado a los subsistemas que componen el sistema de gestion del talento humano,
circunscribiéndose en las normas de control interno No. 407- 02 para la instituciones del
sector publico, por la cual la Unidades de Administracion del Talento Humano revisaran
periddicamente la clasificacion de puestos. Por ejemplo la Contraloria puede realizar una
auditoria de gestion del talento humano y encontrar que los manuales de descripcidn de
puestos estan desactualizados o que en su formulacion no se han aplicado las normas
técnicas dictadas para el efecto, situaciones que generarian el establecimiento de
responsabilidades por este érgano de control hacia la entidad.

De otra parte, en cuanto a la aplicacién del manual de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales su importancia radica en sentido basico por cuanto
se instituye en un elemento para definir las bases de los concursos de mérito y oposicion,
para la evaluacion del desempefio de los servidores y las unidades y procesos de gestion
organizacional.

Es importante resaltar el Dictamen No. 001-14-DRC-CC en el Caso No. 0001-
14-RC por el cual la Corte Constitucional del Ecuador se pronuncia sobre las “enmiendas
constitucionales ”; y en lo atinente a las modificaciones en el Art. 211 de la Constitucién
para que se suprima la frase “consecucion de los objetivos de las instituciones del
Estado”; y en el Art. 212 del texto constitucional se suprima la frase “y gestiones” y se
sustituya “sujetas” por “sujetos” el dictamen constitucional en el primer caso identifica a
la frase a suprimirse como una indeterminacion al ser una disposicion de caracter abierto
que no se encasilla en el rol primigenio de la Contraloria General del Estado ya que se lo
concibe como un organismo encargado del control y correcta utilizacion de los recursos
estatales asumiendo un rol de “Juez de cuentas” que realice un control financiero de los
fondos del erario nacional.

Por otra parte, en el dictamen se argumenta inclusive que la frase “consecucion
de los objetivos de las instituciones del Estado” genera un conflicto que evidencia una
superposicion de competencias entre la Contraloria General del Estado y los 6rganos que
conforman el sistema descentralizado de planificacion participativa, por lo cual el

mantener esta frase en la Constitucion puede yuxtaponerse al Plan Nacional de
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Desarrollo, se concluye sefialando que esta modificacion no atenta a la estructura
fundamental del Estado ya que el cambio no atenta ni al Organismo de Control ni a la
Funcion a la cual el mismo pertenece.

Por lo expuesto la Corte sefiala que las modificaciones no afectan a los elementos
constitutivos del Estado, no restringe derechos y garantias y declara la procedencia para
que el mismo sea tramitado mediante enmienda constitucional (Art. 441 Nral. 2 de la
Constitucidn)

Finalmente en relacion al Art. 212 respecto a la eliminacion de la frase “y
gestiones” la Corte Constitucional concluye que la misma contribuye a una correcta
comprension y aplicacion del articulo lo que permite un correcto ejercicio de
competencias que el constituyente atribuyo a la institucion de control administrativo
financiero en cuanto al manejo de recursos publicos, al tiempo que se declara la
procedencia para que dichos cambios en este articulo se tramiten a través de una
enmienda.

En lo personal considero que en el control administrativo financiero respecto del
manejo de los recursos publicos que realiza la Contraloria, el observar el cumplimiento
de los objetivos institucionales para los cuales se planificd determinada gestion es una
actividad complementaria que permite un control integral y eficiente por parte del
organismo competente, cuya eliminacién merma la actividad de control técnico en el
propdsito de precautelar una eficiente gestion de la cosa publica a favor de la ciudadania,
por otra parte de persistirse en las modificaciones considero que la via no es la enmienda
constitucional sino una reforma a efecto que los cambios se sometan a votacion popular
al principal mandante que es pueblo ecuatoriano en cuya esencia radica la soberania.
1.3.2.2. Sistemético.-

La caracteristica de sistematicidad en el manual de descripcion, valoracién y
descripcién de puestos institucionales, se configura como el resultado de un proceso
ordenado de etapas o fases traducido en un documento técnico que esta incluido dentro
de un sistema integrado que permita el desarrollo del talento humano en el sector publico,
del cual se desprenden los subsistemas de planificacion de talento humano, clasificacién
de puestos, reclutamiento y seleccion del personal, formacion, capacitacion, desarrollo

profesional y evaluacion del desempefio.*8

48 Ecuador, Ley Organica del Servicio Publico, en el Registro Oficial No. 294 (Quito 6 de Octubre de
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El subsistema de clasificacion de puestos en el sector publico, reviste su
trascendencia por cuanto persigue por medio de los lineamientos técnicos expedidos por
el Ministerio de Trabajo estructurar los puestos en las instituciones propendiendo a una
eficiente funcionalidad operativa de servidores, unidades y procesos organizacionales, en
relacion a la misién contenida en una disposicion normativa de creacion de la
institucionalidad, en los productos y servicios a entregar a la ciudadania, resalta lo
sistematico de este subsistema por cuanto en la formulacion del manual de descripcion,
valoracion y clasificacion de puestos, se promueve una armonia con la estructura organica
y el sistema integrado de desarrollo del talento humano.
1.3.2.3. Publicidad.-

La caracteristica de publicidad en el manual de descripcién, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales, se origina en que el mismo se constituye en
informacion emanada en una institucion en atencion a los elementos legales sefialados ut
supra en la Ley Orgéanica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica.

La publicidad respecto al contenido del manual de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales, beneficia en dos aspectos trascendentes por una
parte a la autoridad nominadora, visualizar clara y objetivamente la misién institucional;
y, en atencion a los productos y servicios institucionales evaluar a sus servidores en las
unidades y procesos de gestion organizacional;*® mientras que por otra parte en los
servidores publicos conocer esencialmente aquellas atribuciones y responsabilidades
asignadas al puestos institucional que ocupen, y en funcion de este ejercicio se
identifiquen aquellas competencias desarrollables mediante una capacitacion como
elementos en el contexto de una evaluacion.

1.3.3. Elementos.

Son elementos del Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos

institucionales en los oOrganos de la  Administracion  Publica los

siguientes:

2010), Art. 54.

49 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
(SENRES) “Resolucion SENRES-RH-2005-
000042” se emite la Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos del Servicio Civil,
Art.4, en el Registro Oficial No. 103 de 14 de septiembre de 2005.
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1.3.3.1. Metodologia.-

La metodologia es transversal al andlisis, descripcion, valoracion y clasificacion
del puesto, cuya finalidad es identificar e integrar puestos similares en grupos
ocupacionales, a proposito de su clasificacion en los grados de las escalas remunerativas
expedidas por el ministerio competente.

Le metodologia para realizar estos procedimientos administrativos en el
Subsistema de la Clasificacion de puestos esta dado por la norma técnica del subsistema
de clasificacion de puestos contenida en la Resolucion SENRES- RH- 2005-000042%° con
sus ulteriores reformas, asi también se precisa en la metodologia apreciar la norma técnica
de administracion por procesos® expedida por la Secretaria Nacional de la

Administracion Publica.

1.3.3.2. Estructura de puestos.-

La estructura de puestos implica una codificacion integrada por digitos, con una
secuencia numerica légica en donde la finalidad es la identificacion del sector o area del
Estado, procesos organizacionales, series, clases de puestos y niveles.%? Por lo cual se
particulariza el esquema sistematico que obedece a un ordenamiento l6gico que en la
esencia contiene el manual de andlisis, valoracion y clasificacion de puestos en las
instituciones publicas.

Al respecto los profesores Ruth Silva Saltos y Marco Oviedo sefialan:

La estructura ocupacional formada por las actividades de un proceso
agrupadas en puestos, dan lugar a la estructura de puestos que exige de
métodos, técnicas y herramientas para describirlos, clasificarlos y
valorarlos de acuerdo con su valor relativo dado por el grado de
contribucion al proceso vy a la estrategia institucional >

De tal forma que la estructura de puestos en el contenido del manual como
instrumento técnico para el desarrollo del talento humano requiere de métodos, técnicas

y herramientas, expedidos por el Ministerio del Trabajo, que en la fase de valoracion

lbid., Art.12.

51 Ecuador, Secretaria Nacional de la Administracion Plblica, publicada en el Registro Oficial No 895 de
20 de febrero de 2015.

52 |bid., Art. 14.

53 Ruth Silva Saltos, Marco Oviedo, Disefio Organizacional y Estructura de Puestos (Quito; Equipo
Editorial IAEN, 2011), 36
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incluya factores de competencia, complejidad y responsabilidad del puesto que permita

ubicarlo en la estructura organizacional, posicional y en las escalas remunerativas.

1.3.3.3. Definicion y puestos para cada grupo ocupacional.-

El anélisis de un puesto institucional implica un proceso tendiente a conocer las
caracteristicas respecto a sus principales roles, atribuciones y responsabilidades en
consideracién de los procesos organizacionales, con la finalidad de establecer una real
incidencia y definir el perfil de exigencias y competencias para un desempefio eficiente
de actividades en la consecucién de la mision institucional y la provision con calidad de
bienes y servicios.

La trascendencia de la definicibn de un puesto institucional considera la
funcionalidad de los procesos organizacionales en relacion a la mision, objetivos,
productos y servicios institucionales en cuya descripcion se realiza en esencia una
distribucion competencial en la estructura del 6rgano puablico, mediante una
determinacion de roles, atribuciones y responsabilidades vinculadas a una misién
institucional, a un estudio del nivel de incidencia en la consecucion de objetivos en

beneficio de la colectividad.

1.3.3.4. Descripcion y valoracion genérica y especifica del puesto.-

La descripcion de un puesto, es un proceso que dentro del subsistema de
clasificacion de puestos implica el resultado de un analisis previo del cual se permite
identificar las acciones y actividades que se ejecutan en el mismo, no en funcién de las
caracteristicas de los servidores publicos que lo ejerzan, sino que en base a factores
comunes que determinen con transparencia y objetividad la posicion comparativa de cada
puesto en la institucion.

Aquel responsable de un proceso organizacional en coordinacion con la unidad de
administracion del talento humano (UATH) describe los puestos asociados a su proceso
respectivo, en aplicacion de los lineamientos, técnicas y herramientas sefialadas
previamente por el Ministerio del Trabajo, atendiendo el manual de descripcion y
clasificacion de puestos genericos en los procesos habilitantes de apoyo y asesoria

sefialados en la estructura organica de la institucion.
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La valoracion implica el proceso por el cual se asigna una puntuacion al puesto
conforme las tablas de valoracion en relacion al método técnico establecido por el
Ministerio del Trabajo, con la finalidad de calificar la relevancia e importancia del puesto
en los procesos organizacionales realizando una medicion del valor agregado tendiente a
la consecucion de objetivos, fines y en cumplimiento del portafolio de productos y
Servicios.

Es responsabilidad de la Unidad de Administracion de Talento Humano en
aplicacion de la metodologia prevista, en base a la descripcion y perfil de exigencias del
puesto, valorarlo para ordenarlo y agruparlo en niveles estructurales y grupos
ocupacionales de las escalas remunerativas.

En este ciclo sistematico, la clasificacion de puestos, permite ubicarlos en los
grupos ocupacionales, en los grados de las escalas remunerativas expedidas por el
Ministerio del Trabajo. EI manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos
reviste mayor especificidad que el estatuto, puesto que en su contenido se singulariza la
naturaleza y actividades de cada puesto dentro de una Institucion Pablica.

Consecuentemente la eficiencia y eficacia de la administracion publica en su
gestion, penden directamente de la existencia objetiva y sistematica de instrumentos
técnicos como el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos y el Manual
de Analisis, Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucionales, en cuyos
contenidos se precisan con transcendencia esencial el establecimiento de la misidn,
vision, objetivos institucionales, una objetiva y técnica distribucién competencial
administrativa, que permita flexibilidad, celeridad y calidad en el dia a dia de actividad
estatal.

Es importante para el administrador publico evaluar su gestién, para lo cual debe
tener plena conciencia que la evaluacion no implica Unicamente en desempefio de las
unidades administrativas o procesos organizacionales, sino principalmente la actividad
que dia a dia realizan los servidores publicos en donde resalta la necesidad de una
eficiente distribucion competencial administrativa, mediante la determinacion de una
mision a los procesos organizacionales y de roles, atribuciones, responsabilidades de
forma especifica, técnica y objetiva a los puestos institucionales en cuyos contenidos debe
guardar armonia con la funcionalidad de la estructura organica y el sistema integrado de

desarrollo del talento humanao.
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En el desarrollo técnico del manual de analisis, descripcion, valoracion vy
clasificacion de puestos institucionales es importante concluir que la Institucion se sujeta
al cumplimiento de una mision (razén de ser de su existencia institucional) que de forma
general estd contenida en una ley vinculada a un principio de legalidad, por lo que la
descripcidn, valoracidn son procesos que se realizan a los puestos institucionales en su
real dimension e incidencia respecto al cumplimiento de los objetivos estratégicos que
legitimen la existencia institucional, en este procedimiento debe considerarse una
caracterizacion de los puestos, mas no de los servidores publicos que ocupen los mismos,
de tal forma que es el servidor publico quien se adapta al puesto y no el puesto que se
adapte al servidor.

Es relevante sefialar que tanto para la formulacion de los estatutos de gestion
organizacional por procesos y del manual de andlisis, descripcion y clasificacion de
puestos institucionales, las normas a revisarse son la resolucion No. SENRES-PROC-
2006-0000046”, publicada en el Registro Oficial No. 251 de 17 de Abril de 2006 y
resolucion SENRES-RH-2005-000042 publicada en el Registro Oficial No. 103 de 14 de
septiembre de 2005, cuya ultima reforma data del mes de agosto de 2016;
respectivamente, por lo cual se advierte que son normativas expedidas por la ex Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones (SENRES),
cuando la Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) esta vigente desde el 6 de octubre
de 2010, por lo cual es pertinente resaltar la necesidad de normas actualizadas a la Ley
vigente en el sector pablico en lo atinente al talento humano.

Es de precisar en este punto, en un contexto del derecho a la seguridad juridica
prescrito en el Art. 82 de la Constitucion, la importancia de contar con normas juridicas
previas, claras, publicas y aplicadas por las autoridades competentes, atendiendo a los
efectos de la evaluacion del desempefio en los derechos subjetivos de los servidores
publicos.

La actividad de control que ejerce el Ministerio del Trabajo respecto del
cumplimiento efectivo de las normas técnicas vigentes, refleja su gran responsabilidad
constitucional, juridica y social en la expedicion de las mismas en materia de recursos
humanos de una forma actualizada, técnica, sistematica que propendan al objetivo de la

LOSEP que es el desarrollo, profesional, técnico y personal de los servidores publicos
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para un permanente mejoramiento de la eficiencia, calidad y productividad del Estado y
sus instituciones.

Una vez revisada la teoria general de la funcion publica en la organizacién del
talento humano, sus caracteristicas, la relevancia e importancia que en la gestion pablica
tienen instrumentos técnico - juridicos como el Estatuto de gestion organizacional por
procesos, el Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos institucionales,
identificando sus caracteristicas naturaleza, ventajas en un contexto de evaluacion del
desempefio, es necesario en el siguiente capitulo el estudio de los servidores, su
clasificacion, la importancia en la carrera administrativa de un proceso objetivo de
evaluacion en donde se identifiquen sus componentes tendientes a ser una herramienta de

gestion en la Administracion Publica.
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Capitulo segundo

2. Los Servidores publicos en el procedimiento de evaluacion del desempefio.-
2.1. Nociones Conceptuales.-

2.1.1. Servidor Publico.-

Servidor publico es una persona natural que presta sus servicios con un proposito
de utilidad social, es decir aquellas actividades que realiza benefician a la sociedad en un
interés general por el orden social y la productividad de las instituciones que integran el
sector publico, actividades cumplidas personalmente en una jornada ordinaria o especial
de trabajo a cambio de remuneracion.

El talento humano es lo méas valioso que posee cualquier institucion publica, por
lo que debe ser tratado y conducido de tal forma que se consiga su mas elevado
rendimiento, en cuyo proposito resulta esencial que las instituciones que integran la
Administracion Pablica cuenten basicamente con un Estatuto Organico de Gestidn
Organizacional por Procesos que delimite la estructura organica; y, un Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucionales que permita el
establecimiento de una estructura posicional enfocada en el cumplimiento de fines,
objetivos y la misién institucional, estableciendo con claridad las atribuciones y
responsabilidades por cada puesto institucional y su relacién y aporte en la misién de la
organizacion publica.

Es necesario alcanzar un equilibrio técnico entre la rigidez gerencial o la excesiva
flexibilidad de la estructura,® que precautele criterios de imparcialidad, objetividad en la
gestion de lo publico, para evitar una disminucion de la eficacia, eficiencia en los
resultados institucionales, o en el otro caso resquebrajar los niveles minimos de
imparcialidad.

Los servidores publicos constituyen una parte esencial en las actividades de la
Administracion Publica, de ahi la importancia de su formacion necesaria, en un escenario
gue permita aptitudes y actitudes tendientes a una prestacion de servicio de calidad,
oportunidad y eficiencia al usuario externo y sus necesidades que justifican la razon de

es existir a determinada institucionalidad.

54 |dalberto Chiavenato, Gestién del Talento Humano (McGRAW- HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2009), 245.
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Al referirse a la importancia de un servidor publico el Dr. Nicolas Granja Galindo
refiere, que “la Administracion Pablica dentro del Estado, o bien, otras administraciones
publicas relacionadas con diferentes entidades juridicas, todas ellas necesitan para
cumplir sus fines, de entes humanos que tengan voluntad, inteligencia y capacidad fisica
para el efecto” .

Los dignatarios, funcionarios y servidores en el ejercicio de las prerrogativas
publicas, Unicamente pueden realizar aquellas competencias, atribuciones que son
permitidas o dispuestas por la Constitucion y la ley. Se precisa resaltar la importancia en
el derecho publico de la formacion, preparacion y experiencia de aquellas personas que
pretendan ocupar puestos estratégicos, y por ende ejercer las atribuciones asi como asumir
las responsabilidades propias del mismo, vislumbrando de una parte una administracién
eficaz y eficiente, mientras que de otra decisiones administrativas que tutelen derechos
de los ciudadanos y no los obstruyan o desvanezcan en la arbitrariedad.

La esencia de la Administracién Publica son sus servidores, de cuyas actividades
diarias pende un racional equilibrio entre una eficiente intervencion estatal y el respeto al
emprendimiento e iniciativa privada en la prestacion de bienes y servicios a los
ciudadanos, por lo cual resultan determinantes las personas que ocupen los puestos
estratégicos, tengan claras las lineas de accion en funcion de una planificacion; y, expidan
la normativa necesaria que establezca de forma técnica una distribucion de roles,
atribuciones, responsabilidades a sus subordinados dentro de una linea vertical de
jerarquia administrativa.

El profesor Ramén Martin Mateo en su curso de Derecho Administrativo, al
referirse al concepto de funcionario pablico precisa un concepto genérico amplio, cual es
el de aquel personal al servicio del Estado, evocando una clasificacion en: 1) politicos; 2)
ocasionales con relacion administrativa contractual; 3) laborales de personas que
mantienen una relacion laboral; 4) funcionarios.>®

Esta clasificacion diferencia la modalidad de vinculacion de las personas con la
administracion publica, que en nuestra realidad se asimilan y pueden ser un

nombramiento de eleccion popular (dignatario), de libre nombramiento remocion

5 Nicolas Granja Galindo, Fundamentos de Derecho Administrativo, (Quito: Editorial Juridica del
Ecuador, 2006), 129.
% Ramon Martin Mateo, Curso de Derecho Administrativo (Espafia: Editorial Trivium S.A., 2001), 280.
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(funcionarios de nivel jerarquico), nombramiento permanente (servidores de carrera),
nombramiento provisional y contratos ocasionales (servidores temporales).

Por disposicion constitucional el Art. 229 prescribe que: “Serdn servidoras o
servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo
trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector
publico.”" Personalmente considero que si bien bajo la categorizacion general de
servidores publicos, pueden incluirse dignatarios, por una parte sus actividades propias
en el ejercicio de sus cargos los diferencian, de otro lado la forma como ingresen al sector
publico particulariza su estatus, nivel de representatividad, responsabilidad y actuacion
en el ejercicio del poder.

En esta linea de andlisis considerando lo dicho por Enrique Sayagués Laso al
abordar en su Tratado de Derecho Administrativo, a los funcionarios pablicos refiere a
que las personas juridicas publicas actian mediante voluntades humanas que se ponen a
su servicio. Y distingue que en algunos casos el querer de determinadas personas es la
expresion de la voluntad de la persona pablica, mientras que en otros casos las personas
fisicas se limitan a realizar actividades materiales o técnicas, de lo cual las primeras son
titulares de los drganos publicos, mientras que los segundos no tienen tal calidad.*®

Los servidores publicos, son todas aquellas personas que en el ejercicio de un
cargo, funcion o dignidad, prestan sus servicios en los 6rganos e instituciones del sector
publico, en observancia y cumplimiento de los requisitos para el ingreso e incluso el
desempefio de un cargo del sector pablico.*® Por lo cual las personas deben cumplir con
aquellos requerimientos de preparacién académica, las competencias exigibles para cada
puesto.

Consecuentemente, los servidores publicos, en funcion de la distribucion y
asignacién de la competencia administrativa, dependiendo de la ubicacion de los puestos

institucionales en la estructura organica, estan sujetos a un régimen de responsabilidades

57 Constitucion de la Republica de Ecuador, [2008], tit. TV, “Participacion y Organizacion del Poder”, Cap.
Séptimo “Administracion Publica”, Art. 229. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comisidn Legislativa y de
Fiscalizacion, s.f.):52

% MICHOUD, ab cit, t.I p.144, N°64 bis; JELLINEK, ob cit, p.457; ZANOBINI t.I, p.124; ALESSI, t.I,
p.81; D"ALESSIO, tl p.266, N° 134; RANELLETI, Istituzioni, t Il, p17; ROMANO, Corso, p 101. En
Enrique Sayagués Laso, Tratado de Derecho Administrativo (Montevideo: Clasicos Juridicos Uruguayos,
2002), 247.

59 Ecuador, Ley Organica del Servicio Publico, en Registro Oficial Suplemento No. 294 (Quito, 06 de
octubre de 2010), Art. 5, 10.
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administrativas, civiles, penales por sus actos y omisiones en el ejercicio de sus
funciones®, al exteriorizar sus voluntades en el ejercicio propio de las atribuciones del
puesto, configuraran la decision administrativa del érgano tendiente al cumplimiento de
los fines propios de la organizacion publica.

El servidor publico, se encuentra inmerso en el cumplimiento de un conjunto de
deberes propios de su rol social, y en el ejercicio del cargo tendra presente la lealtad
institucional, rectitud y buena fe conforme el Art. 22 literal h) de la LOSEP,%! en donde
sus comportamientos y actos responden a los objetivos propios de la institucién, en su
conducta propenderd a una administracion de los recursos publicos con eficiencia,
economia, eficacia, por tanto rendirad cuentas de su gestion y se sometera a evaluaciones
periddicas durante el ejercicio de sus funciones.

Es importante sefialar que si bien en la LOSEP se prevé en el Art. 23 como uno
de los primeros derechos de todo servidor publico “gozar de estabilidad en su puesto”
de forma concordante se prescribe en el Art. 47 entre los casos de cesacion definitiva la
revocatoria del mandato, el ingreso al sector publico sin ganar el concurso de méritos y
oposicion, el acogerse a los planes de retiro voluntario con indemnizacion o al retiro por
jubilacién; vy, el tan revisado literal “k” que dispone “Por compra de renuncias con
indemnizacion”; presupuestos que difieren de lo que antes prescribia el Art. 49 la Ley
Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion
de las Remuneraciones del Sector Publico (LOSSCA).

Para el andlisis de la evaluacion del desempefio de los servidores publicos es
importante la estabilidad de los mismos en el ejercicio del puesto institucional, sin
embargo este derecho se relaciona directamente con los resultados que se alcancen en un
lapso de gestion, los niveles de capacitacién, motivacion y formacion que dentro de la
carrera administrativa demuestre el servidor para beneficio de la ciudadania. Sin embargo
con la promulgacion del Decreto Ejecutivo No. 813 se ha producido una notoria rotacion
del personal en el sector publico.

El cumplimiento de los deberes por parte de los servidores publicos, sera objeto

de control y vigilancia por parte del Ministerio del Trabajo y las Unidades de

80 Constitucion de la Republica de Ecuador, [2008], Tit. IV, “Participacion y Organizacion del Poder”,
Cap. Séptimo “Administracion Pablica”, Art. 233. ([Quito]: Asamblea Nacional, Comision Legislativa
y de Fiscalizacion, s.f.):52

81 Ecuador, “Ley Orgdnica del Servicio Publico” en el Registro Oficial No. 294 (Quito 6 de Octubre de
2010, Art. 22 literal h).
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Administracion del Talento Humano o quien hiciere sus veces en cada una de las
instituciones publicas, de tal forma que la evaluacion del desempefio es un proceso
permanente que se realizara una vez al afio, conforme el requerimiento del plan operativo
institucional, la estructura institucional, posicional y las disposiciones de la maxima
autoridad o el jefe inmediato.5?

Consecuentemente, en un procedimiento administrativo de evaluacién del
desempefio, los servidores publicos se encuentran en el cumplimiento directo de sus
deberes establecidos en los literales a); b); e); f); h); j) del articulo 22 de la Ley Organica
del Servicio Pablico.®® En este procedimiento de evaluacion se precisa que el servidor
conozca con claridad sus atribuciones, responsabilidades en el puesto que ocupa, la
vinculacion de éstas y su nivel de aporte en el cumplimiento de la mision y visién
institucional, es indispensable que el empleado tenga plena conciencia de los indicadores
sean cuantitativos o cualitativos de gestion y de sus variables de medicion en la
consecucion de los productos o servicios institucionales.

En el punto de vista de la profesora Clara Orizaga, sefiala que los elementos
importantes a considerarse en un procedimiento de evaluacion de desempefio, se
desprenden de un analisis del puesto de trabajo, cualquier otro asunto no relacionado
careceria de validez; procedimiento que debe ser objetivo y por lo tanto sus resultados

62 Ecuador, Presidencia de la Republica, “Reglamento a la Ley Organica del Servicio Pliblico” [2011], art.
23y 218 - Decreto Ejecutivo No. 710 en el Registro Oficial No. 418 de 1 de abril de 2011.

83 Ecuador, Ley Orgénica del Servicio PUblico, en el Registro Oficial No. 294 (Quito 6 de Octubre de
2010), Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de las y los servidores publicos:
a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucién de la Republica, leyes, reglamentos y mas
disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su
puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funcidn del bien colectivo, con la diligencia que
emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades; ¢) Cumplir de manera obligatoria
con su jornada de trabajo legalmente establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley; d)
Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor pablico podra negarse,
por escrito, a acatar las drdenes superiores que sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley;
e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los documentos, Gtiles, equipos,
muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la
ley y las normas secundarias; f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con
atencion debida al pablico y asistirlo con la informacidn oportuna y pertinente, garantizando el derecho
de la poblacién a servicios publicos de 6ptima calidad; g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior
los hechos que puedan causar dafio a la administracion; h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional,
rectitud y buena fe. Sus actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se
desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia
y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestidn; i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo
institucional, recursos humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente;
j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y, Custodiar y cuidar la
documentacion e informacion que, por razén de su empleo, cargo o comisién tenga bajo su
responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion.
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puedan ser medidos por otras personas si asi se necesita (comprobar resultados); eliminar
la subjetividad (prejuicios personales, indulgencias etc.).5

Existe una estrecha relacion entre la descripcion de los puestos institucionales y
un procedimiento de evaluacién del desempefio, instrumentos técnicos que responden los
subsistemas de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos; y al de evaluacion
respectivamente, como resultado del enfoque sistemético e integral del sistema de gestion
del talento humano, en donde los parametros de evaluacién responden a las metas fijadas,

en relacion con las atribuciones asignadas a los puestos.

2.1.2. Evaluacién del Desempefio.-

Los servidores publicos se hallan sujetos a un procedimiento administrativo de
evaluacion del desemperio, entender su finalidad, funcionalidad como elementos que
permitan una aproximacion entre la realidad y la teoria en nuestra sociedad, es uno de los
propositos de este punto, mantener la objetividad, calidad e imparcialidad en la
evaluacion, permiten un crecimiento profesional del servidor y mejorar en términos de
eficacia en los resultados de las instituciones publicas.

La evaluacién del desempefio es una valoracién sistematica, de la actuacion de
cada persona en funcién de las actividades que desempefia, las metas y resultados que
debe alcanzar, las competencias que ejerce y su potencial de desarrollo. (...) En realidad,
es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las relaciones entre ellos
y que, en la actualidad, es una técnica de direccion imprescindible para la actividad
administrativa.®®

En nuestro pais, la evaluacion consiste en un procedimiento continuo de la gestion
del talento humano, que se sustenta en la programacion institucional y en los resultados
alcanzados conforme los parametros que el Ministerio del Trabajo® emita para el efecto.
La finalidad de este procedimiento es medir y estimular la gestion de la entidad, procesos
internos, y servidores mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos

64 Clara Orizaga, “La evaluacion del desempefio: herramienta de apoyo para mejorar los resultados en la
organizacion, Jesus Lau compilador, Evaluacion del Desempefio de Personal Bibliotecario (Argentina:
Alagrama Ediciones S.R.L. 2010), 76.

8 |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano (McGRAW- HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2009), 245.

% Ecuador, Presidencia de la Republica, “Reglamento a la Ley Organica del Servicio Publico” [2011],
Art. 215, 216 - Decreto Ejecutivo No. 710 en el Registro Oficial No. 418 de 1 de abril de 2011.
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y cualitativos promoviendo una cultura organizacional gerencial, que motive una mejora
en la calidad de los servicios y en la vida de los ciudadanos.

En palabras del profesor H.J. Harrington (1997) citado por el catedratico
Humberto Gutiérrez Pulido, respecto de la evaluacion del desempefio, afirma que: “medir
es comprender, comprender es obtener conocimiento, tener conocimiento es tener poder.
Desde el principio de su existencia, la peculiaridad que diferencia a los seres humanos de
los otros seres vivos es su capacidad de observar, medir, analizar, y utilizar la informacién
para generar el cambio.”%’

La profesora Clara Orizaga, respecto de la evaluacion del desempefio sefiala que
es un proceso sistematico que ayuda a saber si los objetivos que se han planeado se estan
efectuando conforme a lo esperado, implica un proceso que generalmente esta a cargo del
area, de Recursos Humanos y es en esta area donde generalmente, crean el instrumento
con el que han de evaluar considerando el puesto o cargo, aunando los objetivos y metas
planeadas; en otras, esta evaluacion se convierte en una tarea del jefe inmediato o
supervisor del empelado.

De su parte, el catedratico Ramon Parada, lo entiende como el procedimiento
mediante el cual se mide y se valora la conducta profesional, el rendimiento o el logro de
resultados.®

En este punto convergen la posicién doctrinaria con la disposicidn reglamentaria
de la LOSEP contenida en el Art. 221, en virtud de que el procedimiento de evaluacién
lo efectuara el jefe inmediato, debiendo ser supervisada y aprobada por el inmediato
superior, cuidandose de su debida notificacion al servidor publico, en este orden de ideas
se enfatiza en el rol asesor de las Unidades de Administracion del Talento Humano a los
servidores de la institucion, respecto de la correcta aplicacion de la LOSEP, su
Reglamento General y las normas técnicas expedidas por el Ministerio de Trabajo.”

La evaluacion del desempefio es un procedimiento al cual se encuentran sujetos

todos los servidores publicos que prestan sus servicios en las instituciones determinadas

67 Humberto Gutiérrez Pulido, Calidad Total y Productividad (México, McCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. 2010), 24.

88 Clara Orizaga, “La evaluacion del desempefio: herramienta de apoyo para mejorar los resultados en la
Organizacion”, Jesus Lau compilador, Evaluacion del Desempefio de Personal Bibliotecario (Argentina:
Alagrama Ediciones S.R.L. 2010), 71, 74.

 Ramon Parada, Derecho Administrativo, Organizacién y empleo plblico (Madrid: EDICIONES
JURIDICAS Y SOCIALES S.A. MARCIAL PONS), 411.

0 LOSEP, Art, 52 literal k.
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en el &mbito de la Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP), con las premisas legales
de subsidiariedad de la LOSEP en relacion a los miembros activos de las Fuerzas
Armadas y la Policia Nacional y el personal de la carrera judicial,’* atendiendo las
especificidades propias de la naturaleza de las actividades y los regimenes particulares el
Ministerio de Trabajo, supervisard y controlara los regimenes especiales de la
administracion del personal de la Funcién Legislativa, Magisterio, Servicio Exterior y los
miembros activos de la Comision de Transito del Ecuador.

Este procedimiento evaluatorio no deberia entenderse, desde la perspectiva del
empleado, como un momento de rendir examen, sino como una oportunidad de expresarse
y mejorar. Las empresas que logran mejoran en todos los aspectos, desde el clima laboral
hasta los indices que miden la rotacion y calidad de la vida del personal, optimizan el
logro de los objetivos organizacionales.”? La evaluacion se presenta como un
procedimiento tendiente a promover una medicion de los procesos internos y el
rendimiento de los servidores en relacién al establecimiento o fijacién de objetivos, metas
e indicadores en la organizacién publica, actividades en las cuales el papel departamental
de las Unidades de Administracion del Talento Humano es determinante, mediante
acciones que generen un escenario de participacion e interaccion entre autoridades y
servidores, para coordinar, acciones y productos como respuesta a las necesidades
ciudadanas.

Las catedraticas Martha Pinzén Schneider y Margarita Rosa Jane Uricoechea
ensefian que: “el talento humano estd por encima de todos los recursos con que cuenta
una organizacion, y bien puede decidir el éxito o fracaso de ésta. La organizacion sélo
puede actuar con total eficiencia, cuando tiene el personal necesario para convertir los
insumos en productos de alta calidad. La empresa que cuente con el personal idoneo en
el lugar apropiado y en el momento oportuno, sera una organizacion optima.”’

La profesora Martha Alles indica que “El rol del area de Recursos Humanos en
los procesos de evaluacion del desempefio y administracion de carreras implica ser un

asesor, disefiar la herramienta, ayuda a su cumplimiento, vela por la objetividad del

™ 1bid., Art. 3.

72 Martha Alicia Alles, Desempefio por Competencias (Buenos Aires — México — Santiago — Montevideo:
Ediciones Granica S.A., 2011), 56.

8 Martha Pinzon Schneider, Margarita Rosa Jane Uricoechea, Desarrollo del Talento Humano Coleccion
Pymes 7 (Colombia: Cargraphics S.A. 2001),
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sistema, administra la herramienta, los verdaderos evaluadores y disefiadores de la carrera
son el jefe y el jefe del jefe.”’

Haciendo un simil con la empresa privada, la importancia del personal para la
organizacion publica es relevante, por tanto cabe resaltar la responsabilidad en el proceso
de las Unidades de Administracion del Talento Humano institucionales, que en las
variables de medicion prescribiran de forma integral los objetivos y metas
organizacionales, la percepcion de los ciudadanos respecto de los productos y servicios
que reciben, el andlisis de productividad de los procesos organizacionales, que en el
desempefio de las actividades de los servidores permiten la generacion de los insumos
necesarios para alcanzar la calidad en los productos y servicios.

La retroalimentacion al Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano,
como resultado de una evaluacion del desempefio con parametros técnicos, objetivos,
participativos, en base a las politicas, instrumentos y metodologias expedidas por el
Ministerio de Trabajo, en lo atinente a la administracion del talento humano vy
remuneraciones, servira para cubrir y resolver las debilidades identificadas en el
procedimiento evaluatorio, propendiendo un fortalecimiento en el perfil profesional del
servidor y una mayor probabilidad en relacion a la consecucion de los objetivos que
justifican la existencia de la institucion.

Idalberto Chiavenato, en relacion con determinadas razones que justifican la
aplicacion de un procedimiento objetivo de evaluacién del desempefio en una
organizacion, sefiala:

“l. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio
sistematico que permite argumentar aumentos de salario, promociones,
transferencias, y muchas veces, despidos de trabajadores. Es la
evaluacion por méritos. 2. Realimentacién la evaluacion proporciona
informacion de la percepcion que tienen las personas con los que
interactla el colaborar, tanto de su desempefio como de sus actitudes y
competencias. 3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada
colaborador sepa exactamente cuales son sus puntos fuertes (aquello
gue podra aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles
(aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo
personal). 4. Relaciones La evaluacion permite a cada colaborador
mejorar sus relaciones con las personas que le rodean (gerentes, pares,
subordinados) porque sabe qué también evaltan su desempefio. [...]""

4 Martha Alles, Desempefio por Competencias, Evaluacién de 360° (Buenos Aires: Ediciones Granica
S.A,, 2011), 65.

75 |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano (McGRAW-HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2009), 246, 247.
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El procedimiento de evaluacién del desempefio, proporciona informacién
relevante que identifica las debilidades o vulnerabilidades de la administracion que
dificultan la consecucién de las metas institucionales, a partir de un analisis técnico de
sus resultados permite politicas salariales que incentiven la eficiencia y crecimiento
profesional de sus servidores, los resultados de la gestion son los parametros para orientar
a la calidad en la gestion publica.

Martha Pinzén Schneider y Margarita Rosa Jane Uricoechea, describen al desempefio
como una revision periodica y sistematica de la actuacion de los empleados con el fin de
establecer planes de mejoramiento y nuevos retos, que permitan aprovechar, en forma
Optima, los recursos humanos de la organizacion.”® La evaluacion del desempefio
persigue como resultado un incremento de la productividad; efectividad en los procesos
de planeacion y coordinacion; optimizacion de la gestion humana; motivacién y
compromiso mejorando la comunicacion con la cual se permita tomar decisiones con
objetividad y disefiar programas de capacitacion eficientes.

Ante las debilidades o vulnerabilidades en la gestion puablica, identificadas en la
evaluacion del desempefio, la retroalimentacion a los servidores evaluados con el andlisis
de sus resultados, permite aproximarnos a soluciones concretas que intensifiquen las
fortalezas y optimicen las actividades individuales y grupales que en un trabajo en equipo
permitan servicios eficaces, identificando con claridad la contribucion profesional del
empleado publico con la mision institucional de la organizacion, permite evitar ciertas
duplicidades de funciones incrementando los niveles de planificacion, coordinacion y
resultados.

El profesor Idalberto Chiavenato, advierte en el analisis de la gestion del talento
humano como elementos débiles de la evaluacion del desempefio que las personas
implicadas en el procedimiento la perciban como una situacion de recompensa o sancion
el desempefio anterior; que el mismo se convierta en una actividad mas de llenar
formularios que en una evaluacion critica y objetiva del desempefio; que los comentarios

desfavorables del evaluador provoquen una reaccién negativa del evaluado y su

76 Martha Pinzon Schneider, Margarita Rosa Jane Uricoechea, Desarrollo del Talento Humano Coleccion
Pymes 7 (Colombia: Cargraphics S.A. 2001) 95, 96.
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resistencia a aceptarlos, en donde sus resultados sean en base de factores de evaluacion
que no llevan a nada y que no agregan valor para nadie.”’

El sistema de medicién del desempefio debe proporcionar una orientacion clara
en las diferentes areas e individuos en todos los niveles de la estructura, de tal forma que
conozcan si su desempefio es satisfactorio y qué aspectos son necesario mejorar.”® La
retroalimentacion es una de las finalidades basicas de la evaluacion, puesto que dentro de
un escenario participativo se delinean la metas institucionales, los indicadores de gestion
para obtener aquellos resultados esperados en un tiempo determinado, es importante que
los resultados satisfactorios o no, sean impartidos en un diélogo cordial y constructivo
tanto el evaluador y evaluado por medio del cual se intercambien ideas que incentiven el

crecimiento profesional, y la mejora en la productividad de las instituciones.

2.2. Clases de Servidores Publicos.-

En un estudio de la clasificacion de los servidores publicos, es importante resaltar
que en las Normas de Control Interno para las Entidades, organismos del sector publico
y personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos, dictadas por
la Contraloria General del Estado, en el No. 407-02 disponen a las Unidades de
Administracion del Talento Humano, la formulaciéon y revision periddica de la
clasificacion de puestos determinando los requisitos para su desempefio y los niveles de
remuneracion.’®

Los servidores suelen clasificarse en consideracion de los puestos institucionales
que ocupen en las organizaciones publicas, de tal forma que es importante atender a la
clasificacion de puestos que se haya formulado y actualizado en determinada dependencia
publica, asi como también revisar el tipo de nombramiento o acto juridico que le otorgue
capacidad para el ejercicio de un cargo publico.

La forma de vinculacion de una persona a un cargo publico es mediante los
nombramientos que pueden ser permanentes, provisionales, de libre nombramiento y
remocién, de periodo fijo, sea mediante contratos de servicios ocasionales cuya

naturaleza no representa estabilidad laboral, sin embargo genera relacion de dependencia

™ 1bid., 249.

8 Humberto Gutiérrez Pulido, Calidad Total y Productividad (México, MCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. 2010), 26.

7 Ecuador, Contraloria General del Estado (CGE) “Acuerdo de la Contraloria General del Estado 039,
en el Registro Oficial Suplemento No. 87 de 14 de Diciembre de 2009.
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con la institucion publica; sea mediante contratos civiles de servicios o contratos técnicos
especializados los cuales no generan relacion de dependencia,® actos juridicos que deben
ser otorgados o suscritos en el cumplimiento de todos los requisitos contemplados en la
Ley, existiendo ya una primera distincion de servidores publicos, aquellos a los cuales se
les otorgd nombramiento y los que celebraron contratos con la entidad publica.

La doctrinaria Irina Sharkansky sefiala que cualquier evaluacion de los
procedimientos de personal que utilicen las dependencias administrativas se vera
complicada por las diferencias entre los empleados de carrera y los designados
politicamente. 8 En la clasificacion de los servidores publicos, se incluyen a personas
que se encuentran en los niveles més elevados en la estructura jerarquica sean de libre
nombramiento y remocion o de periodo fijo; sin embargo los dignatarios de eleccion
popular son politicos que estan asociados abiertamente con partidos politicos y estan
involucrados en campafias electorales; en tanto que los empleados de carrera no lo estan.

2.2.1. Servidores de nivel jerarquico superior.-

Son servidores de nivel jerarquico aquellas personas que ocupan puestos
institucionales comprendidos en el articulo 83 de la Ley Organica del Servicio Publico y
aquellos regimenes especiales previstos. La descripcion y valoracion de los puestos de
nivel jerarquico considera factores de conocimiento, experiencia y habilidades, solucion
de problemas y niveles de responsabilidad, en las instituciones de la administracion
publica central e institucional de la funcion ejecutiva.®?

El profesor ecuatoriano Nicolads Granja Galindo, distingue entre conceptos de
gobernante, autoridad, funcionario en su relacion juridica con la Administracién Publica
y sefiala:

“1. El gobernante: es aquel maximo funcionario del Estado que, ejerciendo
su caracter eminentemente politico constituyen una parte de la soberania,
como es el caso del Presidente de la Republica. 2. La autoridad: es aquella
persona cuya esencia radica en el ejercicio de la potestad de mando, como
sucede en los casos de un intendente, de un gobernador, de un alcalde. 3.
El funcionario: si por funcion publica entendemos el ejercicio que una
persona hace de cierta actividad juridica del Estado, entonces diremos que

8] OSEP Art. 17, 58. REGLAMENTO GENERAL DE LA LOSEP Art. 143, 148.

81 Ira Sharkansky, Administracion Publica (Nueva York: Markham Publishing Company y en espafiol
Editores asociados, 1972), 90.

82 Ecuador, Ministerio de Relaciones Laborales “Norma Técnica de Valoracion de Puestos por puntos del
Nivel Jerarquico Superior de la Administracion Publica Central e Institucional y que dependen de la
Funcién Ejecutiva”, en el Registro Oficial Suplemento No. 69 de 29 de Agosto de 2013.
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funcionario es aquella persona que revestida regularmente de una funcién,
ejerce dentro de su campo de competencias que le sefialan las leyes. [...]"%

Los servidores publicos de nivel jerarquico superior en la estructura organica de
una institucion, pueden ser funcionarios de libre nombramiento y remocién designados
por las respectivas autoridades nominadoras para el ejercicio de las atribuciones y
responsabilidades prescritas en la Constitucion y la Ley, de entre los puestos sefialados
en el literal a) y el h) del articulo 83 de la Ley Organica del Servicio Publico.

Con lo cual son servidores de nivel jerarquico superior, de libre nombramiento y
remocion son aquellos designados por autoridad nominadora competente para ejercer los
cargos publicos de ministros, viceministros y subsecretarios de Estado; las o los
secretarios y subsecretarios comprendidos en el nivel jerarquico superior; las o los puestos
de coordinadores y subcoordinadores nacionales; las o los directores y gerentes,
subdirectores y subgerentes en todas sus categorias y niveles; las o los presidentes y
vicepresidentes ejecutivos; las 0 los secretarios generales y prosecretarios; las o los
intendentes de control; las o los asesores; las o los procuradores sindicos; las o los
gobernadores; las o los intendentes, subintendentes, comisarios de policia y comisarios
de la mujer y la familia; las o los jefes y tenientes politicos; las o los coordinadores
generales e institucionales; y, las o los directivos de las instituciones educativas publicas
del Sistema Nacional de Educacion.

La designacion de servidores publicos de nivel jerarquico superior de libre
nombramiento o remocion, se realizard mediante la expedicion de un decreto, acuerdo,
resolucion que se fundamentard en el cumplimiento de los requisitos legales, la
preparacion, experiencia suficiente y necesarias en el designado para el ejercicio del
cargo, fundadas en el ejercicio pleno de las competencias por parte de la autoridad
nominadora correspondiente, éstas designaciones responden a un nivel de confianza de la
autoridad por lo que una eventual remocion se produce libremente y la misma no implica
sancion.

Es importante citar el contenido del considerando Séptimo de la Resolucién No.

269-09 dictada en la Sala de lo Contencioso Administrativo de la Corte Nacional de

8 Nicolas Granja Galindo, Fundamentos de Derecho Administrativo, (Quito: Editorial Juridica del
Ecuador, 2006), 129, 130, 131.
8 | OSEP, Art. 83.
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Justicia (24-08-2009) que detalla: “La estabilidad es el principio general que ampara al
servidor publico, sin perjuicio, claro estd de ser removido de su cargo, no por voluntad
unilateral de la administracion, sino sélo con fundamento y razones determinadas por la
ley, situacion que debe justificarse a través del respectivo sumario administrativo,
cuando se trata de funcionarios de carrera, o audiencia cuando no se tiene dicha calidad.
Si esto no se cumplid porque el Secretario Ejecutivo del CONSEP considero que el cargo
que ejercia el actor como Jefe Zonal estaba dentro del ambito preestablecido en el
articulo 90 literal b) de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa, que es de
estricto derecho publico, donde no caben interpretaciones extensivas ni analdgicas, sino
que debe someterse restrictivamente a su texto ”

El andlisis se retrotrae al Art. 83 de la LOSEP que determina aquellos puestos que
se encuentran excluidos de la carrera administrativa, y en relacion con el Art. 85 del
mismo texto legal, Unicamente los puestos indicados en los literales a) y h), son de libre
nombramiento y remocidn por tanto se resalta una aplicacion literal de la norma y no
caben interpretaciones extensivas a su contenido.

El profesor Antonio Nufiez, reflexiona que el &mbito politico y administrativo en
el seno de la Administracion, es un tema recurrente; la cuestion Gltima a resolver es
analizar cuéles son los mecanismos de control idoneos que puede utilizar el poder politico
para asegurar la fidelidad politica del primer nivel jerarquico de la Administracion, sin
comprometer la competencia profesional y técnica®®. La relacion entre el @ambito politico
y administrativo requiere de acciones que permitan conciliar fines y metas politicas con
un proceso 0 camino técnico para alcanzarlas en el cual los dignatarios y los funcionarios
de libre nombramiento y remocion cuidaran de no sobrepasarse en cada uno de sus roles,
los primeros en la representatividad que les permite delinear objetivos politicos y los
segundos en el ejercicio de funciones administrativas que les permite aplicar y ejecutar
las politicas.

Por otra parte, las o los dignatarios elegidos por votacién popular que responden
a un ejercicio pleno de los derechos de participacion politica para un periodo fijo de
ejercicio de funciones conforme lo establece la Constitucion y la ley, como por ejemplo

los Asambleistas.

8 Antonio Nufez Martin, El nuevo directivo plblico. Claves de liderazgo para la gestion plblica (Espaia:
Ediciones Universidad de Navarra S.A. 2012), 59.
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Siguiendo el analisis propuesto por Gascon y Marin, citado en la obra del profesor
Nicolas Granja Galindo, sugiere la siguiente clasificacion se los servidores publicos:

a) Por su concepcion técnica: funcionarios representativos y funcionarios
profesionales, segln en su funcién predomine uno de tales aspectos. b) Por
la duracion de sus funciones: politicos y no politicos, de acuerdo con su
gestién frente al Gobierno del Estado. c¢) Por la forma de designacion:
electivos o por nombramiento de autoridad competente. d) Por la esfera de
actuacion: funcionario de la Administracion central, municipal, regional,
provincial, internacional, etc.

En atencién a lo citado por el autor, considero que los servidores publicos de
nivel jerarquico superior de libre nombramiento y remocion, a periodo fijo o dignatarios
de eleccion popular no deben ser distinguidos como funcionarios profesionales los unos
y funcionarios representativos los otros, puesto que en el ejercicio del cargo publico, se
requiere tanto de parametros de representacion social, cuanto de parametros de
profesionalismo técnico, en el ejercicio de las competencias propias de cada puesto, de
ahi que en las esferas o niveles jerarquico superiores de la administracion publica, se
requiera de funcionarios con representacion social y dignatarios o politicos con un
enfoque técnico profesional del ejercicio de los cargos.

La consecucidn de los objetivos y metas institucionales, son un factor comun en
todos los niveles posicionales dentro de la estructura de una organizacion publica, por lo
cual es necesario resaltar que los servidores de nivel jerarquico que se encuentran
excluidos de la carrera administrativa, determinados en el articulo 83 de la Ley Organica
del Servicio Publico, no estdn sujetos a los procesos de evaluacion de desempefio
determinados en esta Ley, sin embargo al respecto aplicaran sus propias leyes en donde
se contemplaran procesos de evaluacion.®’

Consecuente con la importancia de la evaluacion del desempefio el profesor
Enrique Sayagués Laso, precisa en su analisis que en efecto cualquiera sea la forma de
nombramiento, una vez que han entrado en funciones las autoridades del servicio tienen
la autonomia que fijan los textos vigentes. Su capacidad de autodeterminacion es

independiente del origen de la designacion.

8 Gascon y Marin en Nicolas Granja Galindo, Fundamentos de Derecho Administrativo (Quito, Ecuador:
Editorial Juridica del Ecuador, 2006), 134,135.
87 LOSEP, Art. 83.
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Carlos Losada y Suzanne Dove sefialan que para aislar las actividades de gobierno
del control jerérquico directo en la forma en que lo prescribe esta gestion, es necesario
formular politicas claras, sin ambigiliedades, desde la esfera politica para que sean
ejecutadas en la esfera administrativa. Las politicas deben mantenerse bastante estables
en el tiempo.®

En la gestion de lo puablico, mediante el ejercicio del poder conferido
democraticamente en las urnas, es importante que el dignatario o politico primero formule
y después disponga de forma clara las politicas publicas en las cuales va a encaminar su
gestion, siendo coherente con sus propuestas presentadas de forma previa a la inscripcién
de su candidatura, éstas politicas formuladas deben ser transmitidas de forma integral y
clara a los niveles técnicos sean jerarquico superior o de carrera administrativa en la
gestion, sefialandose inclusive los indicadores sobre los cuales se mediran su ejecucion.

Consecuentemente, resulta necesario enfatizar que los servidores publicos
inmersos en la carrera administrativa o no, en niveles o roles operativos en la estructura,
se encuentran sujetos al procedimiento administrativo de evaluacion del desempefio, en
tanto que los funcionarios que se encuentran en niveles o roles directivos dentro del grupo
de nivel jerérquico superior, deben realizar una rendicion de cuentas a la ciudadania como

principal mandante del poder publico.

2.2.2. Servidores de carrera administrativa.-

El profesor argentino Miguel Marienhoff al abordar en su estudio al personal de
la Administracion Publica, sefiala que responde a dos tipos a) el que ingresa a ella para
hacer de tal relacion un medio normal y permanente de vida; b) el que llega a ella para
desempefiar un cargo determinado, pero sin una concreta y principal intencion de hacer
de ello su medio habitual de vida.®®

Son servidores publicos de carrera, aquellas personas que hayan sido declaradas
como ganadoras de concurso publico de oposicién y méritos, que posterior al

cumplimiento de todos los requisitos determinados por la LOSEP, se hayan posesionado

8 Carlos Losada y Suzanne Dove, Estructura Organizativa, en Carlos Losada i Marrodan,
¢De burdcratas a gerentes? Las ciencias de la gestion aplicadas a la administracion del Estado
(Washington: Banco Interamericano de Desarrollo, 1999), 203, 204.

8 Miguel Marienhoff, Tratado de Derecho Administrativo (Buenos Aires: ABELEDO PERROT, 1966),
66.
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en los respectivos cargos publicos, superado el periodo de prueba, se les conferira el
respectivo nombramiento permanente y la certificacion de servidor publico de carrera.

La carrera administrativa en el sector publico propende a un desarrollo
profesional, técnico y personal de los servidores, factores que responden a todo un sistema
integrado de gestién del talento humano, parametrizado por la igualdad de derechos,
oportunidades en todos los niveles de la gestion, que incentiven un elemento humano de
calidad con resultados que permitan mayor eficiencia, eficacia, productividad en la
Administracion Publica.

La carrera administrativa por tanto, persigue el ingreso de personas al sector
publico sobre la base de un proceso transparente de méritos y oposicion, en donde los
mejores profesionales sean parte de la institucionalidad, con una motivacion en la
promocion profesional que desarrollen sus perfiles, que demuestren las competencias mas
adecuadas, que permitan elevar los indices de calidad en el servicio publico.

Los servidores publicos de carrera, permiten a la institucién un flujo permanente
de servicios profesionales en funcion de la estructura organizativa, sin embargo la calidad,
un desarrollo progresivo de las capacidades, pende de una actividad eficiente de las
Unidades de Administracion de Talento Humano en un desarrollo, actualizacion y
aplicacion integral de los subsistemas que conforman el sistema integrado de desarrollo
del personal.

Es importante revisar la Jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia (Gaceta
Judicial, Serie XVII, Numero 5, Pagina 1484): “Si por alguna circunstancia no se da
cumplimiento a la disposicion legal de la forma de designacion del personal, esto es, que
no se haya designado previo concurso de méritos y oposicién, no es que, de permanente,
el servidor se convierta en ocasional; sino que el nombramiento adolezca de ilegalidad;
circunstancia ésta que de ninguna manera faculta a la autoridad nominadora para
prescindir de los servicios del irregularmente designado. En tal evento, lo legalmente
pertinente es demandar la legalidad del acto administrativo” citada en la Resolucion No.
199-2010 dictada en la Sala de lo Contencioso Administrativo de la Corte Nacional de
Justicia (29-06-2010)

Para Garcia Oviedo citado por Marienhoff el funcionario tiene siempre caracter
representativo, el empleado puede o no tenerlo. Ademas, y esto es lo mas importante, el
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empleado es Unicamente aquel funcionario que hace del ejercicio de la funcién su medio
habitual de vida, su carrera.*

Los servidores con nombramiento permanente, deben ser los empleados publicos
que al ascender entre los diferentes niveles y puestos institucionales de la estructura
organizativa, al obtener mayores jerarquias y responsabilidades administrativas, se
encuentran haciendo carrera profesional dentro de la Administracién, en el goce del
derecho a la estabilidad, indicando con su conducta profesional que realmente se merecen
el ejercicio publico.

Es importante resaltar que en la vigencia y aplicacion del Decreto Ejecutivo No.
813 en concordancia con el literal k del Art. 47 de la Ley Organica del Servicio Publico,
se termino con la carrera administrativa de muchos servidores, en donde no se configurd
necesariamente una expresion genuina de voluntad del servidor, ante la accion estatal para
comprar las renuncias y aplicar las respectivas indemnizaciones, sin embargo
categdricamente la estabilidad no es sinénimo de permanencia vitalicia, sino un derecho
que se lo ejerce principalmente dentro de la carrera administrativa con una permanente y
eficiente capacitacion, formacion que permitan principalmente la consecucion de
objetivos institucionales reflejando los resultados obtenidos en una gestion de calidad en
beneficio de la ciudadania.

2.2.3. Servidores contratados.-

Los servidores publicos contratados son aquellas personas que se encuentran
vinculadas con la institucion de forma temporal mediante la suscripcion de un contrato se
servicios ocasionales, se genera relacion de dependencia, sin embargo éstos servidores no
gozan de estabilidad en sus cargos publicos, ni son parte de la carrera administrativa.

Los servidores publicos contratados vinculados por un contrato de servicios
ocasionales, cuya naturaleza es administrativa, pueden subrogar o encargarse de un
puesto de nivel jerarquico superior en la medida del cumplimiento de los requisitos y
perfiles del puesto. Los servidores vinculados de esta forma contractual conforme el Art.
143 del Reglamento de la Ley Organica del Servicio Publico no son sujetos de
indemnizacidn por supresion de puestos o partidas incentivos para la jubilacion, planes

de retiro voluntario con indemnizacidén, compras de renuncias, compensaciones por

% Garcia Oviedo, Derecho Administrativo, en Miguel Marienhoff, Tratado de Derecho Administrativo
(Buenos Aires: ABELEDO PERROT, 1966), 38.
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renuncias voluntarias, licencias sin remuneracién y comisiones de servicio con
remuneracién para estudios regulares de postgrado.
2.3. Componentes de la Evaluacion del Desempefio.-

La profesora Martha Alles afirma en relacion a una administracion por objetivos
que los tres pasos para evaluar el desempefio son: primero, definir el puesto y asegurarse
que el supervisor y el subordinado estan de acuerdo en las responsabilidades y los criterios
de desempefio del puesto, segundo, evaluar el desempefio en funcién del puesto; y, por
ultimo, la retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del subordinado.

La evaluacion, en el punto de vista de Martha Alles, se divide en dos partes:
andlisis del rendimiento (objetivos) y analisis del desempefio en funcién de las
competencias, considerando los comportamientos y su frecuencia.®? La evaluacion del
desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa la personay en las competencias que
aporta a la organizacién para contribuir con el éxito de ésta.

Atendiendo a las realidades y experiencias de las empresas privadas, respecto de
la organizacion del personal, y la implementacidn de una valoracién por resultados en un
lapso especifico, es importante que en las instituciones del Estado, se definan con claridad
la planificacion estratégica, planes operativos, aquellos sistemas de gestion que permitan
identificar los objetivos operativos, los productos, servicios, procesos organizacionales y
procedimientos que sustentaran las descripciones y perfiles de exigencias de los puestos
de trabajo (Manual de Descripcion, valoracion, y clasificacion de puestos institucional)®?

Es indudable la trascendencia y relevancia que reviste la planificacion en la
organizacién publica; por lo cual, tanto los altos funcionarios y mandos medios en la
estructura jerarquica administrativa, tienen una gran responsabilidad al definir los
objetivos y la forma de alcanzarlos, actividades que implican un componente esencial en
la evaluacion del desempefio. En lo cual, la planeacién estratégica es el proceso por el
cual la alta direccion determina los propdsitos y objetivos globales, y la forma en que
deben alcanzarse. La planeacion operacional es la forma como la organizacion desarrolla

las actividades que, dia a dia, hacen realidad las decisiones estratégicas.®*

%1 Martha Alles, Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360° (Buenos Aires: Ediciones Granica
S.A, 2011), 67.

%2 |bid., 48.

% Ecuador, ex Secretaria Nacional de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones (ex SENRES)
“Resoluciéon SENRES 387, en el Registro Oficial No. 303 de 27 de marzo de 2008.

% Martha Pinzon Schneider, Margarita Rosa Jane Uricoechea, Desarrollo del Talento Humano Coleccion
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La Administracion Publica, para un eficiente resultado en la gestion y la
prestacion de servicios a la ciudadania, requiere actuaciones operacionales en cada unidad
departamental que permitan cristalizar en una realidad las decisiones estratégicas, los
objetivos y metas institucionales, la evaluacion busca ser un permanente y eficaz
procedimiento que ascienda a los mejores profesionales en la carrera administrativa.

Dentro de una filosofia moderna de la evaluacion en una administracion por
objetivos, existen elementos importantes como la orientacion al desempefio y logro de
resultados con enfoque en las metas y objetivos; establecimiento de metas mutuas entre
supervisor y empleado; que permitan aclarar las expectativas conductuales y extensos
sistemas de retroalimentacion.®

En el concepto de una Administracion Publica por resultados u objetivos, la
evaluacion del desempefio en los empleados, permite obtener y comprender informacion
en relacion con su productividad, compartirlos con ellos y buscar formas de mejorar el
proceso entre el ingreso de insumos y la generacién de productos o servicios que
solucionen las necesidades de un usuario externo.

La evaluacién del desempefio, representa una gran responsabilidad de las
Unidades de Administracion del Talento Humano, esta compuesta por fases para su
correcta aplicacion, que precisan la definicién de indicadores de medicion, una difusion
y comunicacion interna respecto del programa de evaluacion institucional; entrenamiento
de los evaluadores y la ejecucion misma del proceso de evaluacion.

Una vez definidos con claridad las metas y objetivos, se previene la formulacién
de la metodologia para identificar los indicadores de gestion, que son las unidades de
medida que permiten evaluar el desempefio, necesariamente contrastan los resultados
obtenidos con los objetivos fijados. Martha Pinzén y Margarita Jane indican que un
objetivo es un logro especifico y medible, que debe ser alcanzado dentro de un tiempo
determinado y con un costo establecido.%

Los indicadores deben ser en funcién de la planeacién estratégica, que permitan
evaluar y medir el como y cuando en la consecucion de los productos y servicios en

atencion a las necesidades de los usuarios internos y externos, los indicadores al

Pymes 7 (Colombia, Cargraphics S.A. 2001) 95, 96.

% John W. Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo (México, MCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. 2007), 136.

% Martha Pinzon Schneider, Margarita Rosa Jane Uricoechea, Desarrollo del Talento Humano Coleccion
Pymes 7 (Colombia: Cargraphics S.A. 2001) 100.
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seleccionarse deben permitir identificar los criterios distintos y especificos de la
evaluacion. El anélisis del desempefio, se compone de factores que son los indicadores
de gestion del puesto, conocimientos, competencias técnicas del puesto, competencias
universales, trabajo en equipo iniciativa y liderazgo, evaluacion del ciudadano.

Idalberto Chiavenato, ensefia ciertos lineamientos que debe contener una

evaluacion del desempefio:

“l. La evaluacion debe cubrir no solo el desempefio actual de las
actividades, sino también la consecucion de metas y objetivos. El
desempefio y los objetivos deben ser temas inseparables de la evaluacién
del desemperio. 2. La evaluacion debe dar importancia al colaborador que
ocupa el puesto y no en la impresién que se tiene respecto a los habitos
personales que observa en el trabajo. La evaluacion se debe concentrar en
un analisis objetivo del desempefio y no en una evaluacion subjetiva de los
hébitos personales Empefio y desempefio son cosas muy diferentes. 3. La
evaluacion debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado.
Los dos deben estar de acuerdo en que la evaluacion producira algun
beneficio para la organizacion y para el colaborador. 4. La evaluacion del
desempefio debe servir para mejorar la productividad del colaborador en la
organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para producir con
eficacia y eficiencia.”®’

La evaluacion del desempefio centra su finalidad esencialmente en la consecucion
de metas y objetivos institucionales, concentra su atencién en los servidores evaluados
puesto que mediante una efectiva retroalimentacion se propende a identificar debilidades
e incentivar aquellos comportamientos positivos que valoren el contingente con el cual
aporta dia a dia el servidor, de tal forma que la integralidad de los elementos para una
transparente evaluacion son determinantes en los resultados obtenidos de la misma.

Complementando la ideas respecto a la evaluacion del desempefio el profesor
Cortés Céceres, ensefia que el desempefio no es un asunto exclusivo del individuo que
ejerce un puesto de trabajo, sino que es un derecho del empleado y un deber de la
organizacion clarificarle, comunicarle e informarle de sus tareas, sus funciones, sus
objetivos, dotandole de los medios necesarios para su desempefio efectivo, formarle y

actualizarle sus conocimientos y capacidades profesionales.®®

% |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano (McGRAW-HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2009), 247, 248.

% Cortés Caceres, “La evaluacion del desempefio en el Estatuto Basico del Empleado”, en Maria Cruz
Diaz y Diaz, EI Empleado Publico ante el procedimiento administrativo; Deberes y Obligaciones de
una Buena Administracion (Espafia: Wolters Kluwer S.A, 2011), 222.
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Es importante reconocer que el empleado publico a ser sujeto de evaluacion, debe
tener un pleno conocimiento de los objetivos y metas departamentales, y su nivel de
aporte para la consecucion de la mision institucional, en tal razon se precisa la atencion
de los servidores publicos en instrumentos técnicos como el Estatuto organico de gestion
organizacional por procesos, y la necesidad de un Manual de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales, que determine con claridad las atribuciones, roles
y responsabilidades que han sido asignadas a un puesto.

En el contexto de la evaluacion del desempefio, el profesor Padilla Ruiz identifica
dos elementos que otorgan un contenido preciso al deber de rendimiento y diligencia en
el cumplimiento de las actividades de los servidores publicos y sefiala: la conducta
profesional, como elemento subjetivo que viene determinado por los deberes de los
servidores publicos y el rendimiento o el logro de los resultados.®®

La evaluacion del desempefio es un mecanismo de rendicion de cuentas que
compara los resultados alcanzados con los resultados esperados por la institucion,
sefialados por las unidades administrativas en relacion con las atribuciones y
responsabilidades asignadas por puesto, para lo cual es importante la claridad en la
distribucion de responsabilidades y las metas alcanzarse asi como las metodologias o
estrategias de procedimientos para tal cometido.

Es importante resaltar que en el Art. 76 de la LOSEP se dispone el subsistema de
evaluacion del desempefio con aquel orientado a evaluar bajo parametros objetivos
acordes con las funciones responsabilidades y perfiles del puesto, sin embargo de lo
citado, en el Art. 12 reformado de la Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio se
prevé que la Institucion defina la planificacion estratégica, los planes operativos y
sistemas de gestion y sobre esta base se podra definir objetivos operativos, catalogo de
productos y servicios, procesos y procedimientos los cuales se sustentan en la descripcion
de perfil de exigencia del puesto (Manual de Analisis, Descripcion y Valoracion de
Puestos); y a la vez, se permite la posibilidad de que cuando la institucién no disponga de
este instrumento se oriente hacia el cumplimiento de objetivos, planes, programas o
proyectos, sin embargo es de precisar que de una lectura integral de la LOSEP toda

institucion publica sujeta a su &mbito certificara la calidad del servicio, fundandose entre

% Padilla Ruiz, EI complemento de la productividad y la evaluacion del desempefio en la ley7-2007, en
Maria Cruz Diaz y Diaz, El Empleado Publico ante el procedimiento administrativo; Deberesy
Obligaciones de una Buena Administracion (Espafia: Wolters Kluwer S.A, 2011), 226, 227.
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otros pardmetros con la evaluacién institucional por parte del usuario externo y el
cumplimiento de las normas técnicas expedidas por el Ministerio de Trabajo.

En el diccionario de la Real Academia Espafiola, el rendimiento es la proporcion
entre el producto o el resultado obtenido y los medios utilizados.!®® Rendimiento y
resultados son conceptos conexos ya que se suele identificar mayores resultados con un
mayor rendimiento, el logro de resultados exige una previa planificacion de los objetivos
que se buscan, mientras que el rendimiento es un concepto previo, que puede existir sin
haberse establecido objetivos concretos.

En esta I6gica del rendimiento uno de los mayores problemas al que se enfrenta
el que evalla es el establecimiento de las normas sobre las cuales se evalue el trabajo.
Para evitar interpretaciones diversas, los indicadores de la evaluacion deben estar
perfectamente definidos y acotados en lo que se desea saber del evaluado.**

Por lo cual el establecimiento o la definicion de la metodologia para identificar y
determinar los indicadores de gestién del puesto se basan en una clara definicion de
objetivos y metas por parte de la autoridad competente, los indicadores permitiran una
medicion de las actividades esenciales de puesto, la ejecucion de los procesos

implementados, planes, proyectos trazados en una planificacion estratégica y operativa.

2.4. Derechos de los Servidores en la Evaluacién del Desempefio

2.4.1. Desarrollo Profesional.-

El Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano, promueve una gestion
técnica, eficaz en la Administracion Puablica, en donde los servidores se profesionalicen
y capaciten con la finalidad de un desarrollo en la carrera institucional en funcién de los
resultados obtenidos.

La evaluacion del desempefio persigue como una de las finalidades incentivar a
una gestién de excelencia por parte de los servidores en el ejercicio de las atribuciones de
su puesto, aquellos empleados que obtuviesen un resultado de excelente, muy bueno o
satisfactorio se consideraran en politicas de promocion, reconocimientos, dentro de la

carrera administrativa.

100 http://www.rae.es/search/node/rendimiento.

101 Clara Orizaga, La evaluacion del desempefio: herramienta de apoyo para mejorar los resultados en la
organizacion, Jesus Lau compilador, Evaluacion del Desempefio de Personal Bibliotecario (Argentina,
Alagrama Ediciones S.R.L. 2010), 79.
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Douglas McGregor sefiala entre las principales razones por las cuales una
organizacion se preocupe por la evaluacion del desempefio es debido a que proporciona
un juicio sistematico para fundamentar los aumentos salariales, promociones,
transferencias; y, en muchas ocasiones despidos de empleados; posibilita que los
subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluacion es utilizada por los
gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su
desempefio.1%2

Al respecto en el Ecuador, la carrera administrativa cuando ha cumplido el
empleado un afio de servicio en la institucion y éste ha obtenido una calificacion de
excelente 0o muy bueno, exista certificacion de disponibilidad presupuestaria y la
suscripcion de convenio de devengacion puede requerir de la autoridad nominadora la
autorizacion para permisos regulares de estudios de especializacién, licencias sin
remuneracién, comisiones con remuneracion y asistir a eventos de formacion en el pais o
en el extranjero previo analisis e informe de la Unidad de Administracion del Talento
Humano.1%

El servidor publico se desarrolla profesionalmente con la adquisicion de
competencias especializadas, para lo cual se observard que las areas del conocimiento
sean en funcion de las necesidades de la institucion publica y guarden relacion con las
atribuciones y responsabilidades que hayan sido asignadas al puesto que sea ejercido por
el empleado, el desarrollo profesional se produce inclusive con la adquisicion,
actualizacién de conocimientos, desarrollo de competencias, habilidades y destrezas que
permitan incentivar la eficiencia en el ejercicio del puesto.

Cuén importante resulta para una eficiente gestion en la Administracion Publica,
que los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, respondan con transparencia
y objetividad a la meritocracia, que refleje que los mejores perfiles en los postulantes se
asocien a los perfiles de los puestos plasmados en la convocatoria; el sistema integrado
de desarrollo de talento humano funcionara siempre que exista un inmediato y oportuno
control de parte del Ministerio de Trabajo, se requiere de una agil y eficaz accion de parte

de las Unidades de Administracion del Talento Humano, a efecto de que en el menor

102 Miguel Rojas Lépez, Alexander Correa Espinel, Fabiana Gutiérrez Roa, Sistemas de Control de
Gestion (Colombia: Ediciones de la U, 2012), 247.

108 Ecuador, Ministerio del Trabajo, Acuerdo 136 “Norma Técnica del Subsistema de Formacion y
Capacitacion”, en el Registro Oficial No. 296 de 24 de Julio de 2014.
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tiempo posible doten a las instituciones de los instrumentos técnicos suficientes, para que
las autoridades nominadoras planifiquen estratégicamente y tomen las mejores
decisiones.

2.4.2. Ascensos.-

Por disposicion constitucional el ascenso y la promocion en la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, cuya
inobservancia sera sancionada con la destitucion de la autoridad nominadora, los
ascensos evaluan principalmente la eficiencia de los servidores, de forma complementaria
los afios de prestacion del servicio, debiendo siempre la persona cumplir con los requisitos
técnicos exigidos para el puesto.

Enrique Sayagués Laso, indica que el ascenso es la promocion o el adelanto en la
situacion jerarquica de los funcionarios publicos. Mediante el ascenso es que los
funcionarios pueden realmente hacer carrera administrativa progresando desde los cargos
inferiores hasta los de jerarquia mas elevada.!%*

El concurso de méritos y oposicion como procedimiento previo para el ascenso
implica la posibilidad de que sean los mejores perfiles profesionales aquellos que ocupen
los puestos en la institucion publica, atendiendo el objetivo principal de la carrera
administrativa que es propender al desarrollo profesional técnico y personal de los
servidores publicos.

Ramon Martin Mateo, sefiala en relacion a Espafia que la Ley establece un sistema
de promocion en el que prima el mantenimiento de las situaciones adquiridas; la relacién
del régimen de promocion funcionarial se halla en el Real Decreto 364/1995 por el que
se aprueba el Reglamento General de ingreso, provision de puestos de trabajo y
promocion profesional de los funcionarios civiles de la Administracion del Estado. %

Es importante resaltar que constitucional y legalmente los derechos de los
servidores publicos son irrenunciables, para la estructuracion de la carrera del servicio
publico se considerara: nivel académico, experiencia, perfiles y requisitos para cada
puesto, el ascenso progresivo a traves de los diferentes niveles y roles dentro de la

estructura posicional institucional, la evaluacion del desempefio, la capacitacién y otros

194 Enrique Sayagués Laso, Tratado de Derecho Administrativo (Uruguay: Clésicos Juridicos Uruguayos,
2002), 348.

105 Ramon Martin Mateo, Manual de Derecho Administrativo (Espafia: Editorial Trivium S.A. 2002), 287,
288.
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componentes que sean determinados a través de la norma técnica que regule e implemente
la carrera del servicio publico y cuya responsabilidad estard a cargo del Ministerio de
Trabajo.1%®

El enfoque del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Sector
Publico es sistematico, en cuya aplicacion logica y secuencial de los subsistemas que lo
conforman, se visualiza la importancia de la cohesion de los servidores sean dignatarios,
de nivel jerarquico superior, de carrera y contratados ocasionalmente. Sin embargo el rol
que desempefian las personas en el puesto de nivel jerarquico superior es determinante
puesto que traduce la directriz politica en una decision y procedimiento técnico; y a la
vez con su liderazgo debe motivar e incentivar el compromiso de los servidores de carrera
y contratados para la consecucion de objetivos y la obtencion de resultados en un lapso
de gestidn determinado.

La carrera administrativa implica estabilidad de los servidores en sus puestos, por
lo que el empleado que ascendiere mediante el concurso publico de oposiciéon y
merecimientos, estara sujeto a un periodo de prueba, y en el evento de no superar este
periodo con una calificacion de excelente, muy bueno o satisfactorio regresa éste a ocupar
el puesto anterior con la misma remuneracion que venia percibiendo previo a su
postulacion en el concurso para su ascenso.

Consecuentemente, el ascenso, la promocion, los reconocimientos que se puedan
realizar a los servidores publicos, constituyen el resultado positivo de la evaluacion del
desempefio, factores que buscan incentivar a los empleados a un trabajo eficiente, con un
rendimiento de calidad utilizando de forma 6ptima los recursos publicos asignados, en
beneficio de la ciudadania.

Sin embargo, en la evaluacion del desempefio las calificaciones pueden reflejar
resultados negativos de regular e insuficiente en el primer caso los resultados son menores
al minimo aceptable de productividad en la organizacion, en lo cual el servidor volvera a
ser evaluado en un plazo de 3 meses, de obtener la misma calificacion, sera destituido de
su cargo; Y, en el segundo caso representa que la productividad no permite cubrir las
necesidades del puesto; se seguira el procedimiento determinado en el Reglamento de la

LOSEP, y se aplicara régimen disciplinario, por disposicion legal.

196 Ecuador, Presidencia de la Reptiblica, “Reglamento a la Ley Organica del Servicio Pablico” [2011],
Art. 126 - Decreto Ejecutivo No. 710 en el Registro Oficial No. 418 de 1 de abril de 2011.
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Es importante sefialar que el Art. 80 de la LOSEP al disponer respecto de los
efectos de la evaluacion refiere que quien obtuviere una calificacion de insuficiente sera
destituido de su puesto, previo sumario administrativo que se efectuard de manera
inmediata sin embargo en el Reglamento a la LOSEP en el Art. 222 se prevé de un
procedimiento a seguirse en los casos de calificacion insuficiente por el cual se realice
una segunda evaluacion en el plazo de dos meses del resultado de la evaluacion y se preve
que ante una segunda calificacion de insuficiente se destituya, y en caso de una
calificacion de regular se remita al texto del Art. 80 de la LOSEP, situacion que
desnaturaliza la voluntad del Asambleista cuando previd en el Art. 80 una desvinculacion
inmediata de aquel servidor que obtiene una calificacion de insuficiente; sin embargo es
de advertir en este andlisis que la LOSSCA en su Art 88, y el Reglamento a la LOSSCA
en el literal c) del Art. 193 preveian como efecto ante una calificacion de inaceptable la
destitucion previo sumario que asegure el derecho a la defensa y un debido proceso.

Es importante sefialar en este analisis, la desigualdad que existe en la relacion
entre la institucion publica y el servidor publico, cuando se instruye un sumario
administrativo por cuanto media el principio de jerarquia administrativa, procedimiento
sancionatorio en el cual se asegurara el derecho a la defensa y a un debido proceso del
servidor, para lo cual resulta interesante la participacion de la Defensoria Publica en la
representacion del servidor sumariado a efecto de equiparar las posiciones con la entidad
publica, sin embargo en este propdsito se revisara la suficiente preparacion y formacion
administrativa del defensor publico para una eficiente defensa de los derechos del
servidor.

Analizados doctrinaria y conceptualmente a los servidores publicos en el
cumplimiento de su deber de someterse anualmente a un proceso de evaluacién del
desempefio y la incidencia que el mismo tiene por un lado para la Administracion Publica
en su productividad y por el otro lado para el servidor en su crecimiento personal,
profesional y técnico es pertinente en el préximo capitulo el analisis del procedimiento

administrativo de evaluacion del desempefio.
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Capitulo tercero

3. Procedimiento Administrativo de la Evaluacion del Desempefio
3.1. Naturaleza / Nocion Conceptual

La doctrina distingue entre “proceso” 'y “procedimiento” administrativo.
GONZALEZ PEREZ define “proceso es una institucion juridica de satisfaccion de
pretensiones [ ...] el procedimiento por el contrario, es un concepto puramente formal: es
la serie o sucesion de actos regulada por el Derecho”%’

El catedratico Fernando Garrido Falla, sefiala que el procedimiento vendria a ser
el camino, el iter juridicamente regulado a priori, a través del cual una manifestacion
juridica de un plano superior (generalmente una norma) produce una manifestacion
juridica en un plano inferior (una norma de rango subalterno o un acto singular no
normativo).1%®

En relacion al procedimiento en general por su parte, el doctrinario Ramoén Martin
Mateo, sefiala que toda conducta compleja, reiterada, que exija varios actos sucesivos
para alcanzar un fin determinado tiende espontaneamente a estereotiparse, reproducirse
de la forma mas simple y que resulte menos costosa. El procedimiento es aquel que fija
preestablecidamente los cauces de los actos que contribuyen a un objetivo final 1%

Aporta desde su enfoque el tratadista Enrique Sayagués Laso, respecto al
procedimiento administrativo e indica que es el conjunto de tramites y formalidades que
debe observar la administracion al desarrollar su actividad. Los 6rganos administrativos
se mueven dentro de los limites precisos que fija el derecho y sujetdndose a reglas de
procedimiento determinadas.

El profesor Patricio Secaira Durango, ensefia que el procedimiento administrativo
es la union de varios actos, coordinados y ligados unos a otros, encaminados a un

proposito previamente establecido.!t

107 Efrain Pérez, Derecho Administrativo (Quito: Corporacion de Estudios y Publicaciones, 2009), 501.

1% Fernando Garrido Falla, Tratado de Derecho Administrativo (Madrid: EDITORIAL TECNOS
GRUPO ANAYA S.A., 2006), 452.

109 Ramén Martin Mateo, Manual de Derecho Administrativo (Madrid: TRIVIUM S.A., 2002),
359.

110 Enrique Sayagués Laso, Tratado de Derecho Administrativo (Montevideo: Clasicos Juridicos
Uruguayos, 2002), 461.

111 patricio Secaira Durango, Curso Breve de Derecho Administrativo (Quito: Editorial Universitaria,
2004), 157.
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El procedimiento administrativo como instrumento de gobierno describe, articula,
regula y a la vez habilita el ejercicio de las distintas prerrogativas publicas que integran
el poder [...] Igualmente, regla el ejercicio de derechos subjetivos y libertades pablicas;
por ejemplo, suspension de la ejecucion administrativa, estabilidad administrativa, vista
de las actuaciones, debido proceso adjetivo.''?

Por lo expuesto, se presenta el proceso administrativo como una institucion
juridica de satisfaccion de pretensiones en sede jurisdiccional, mientras que un
procedimiento implica en sede administrativa, la sucesion de una serie de actos
coordinados y relacionados entre si que persiguen un fin determinado y especifico, asi
como aquel conjunto de formalidades que desarrolla la Administracion para realizar su
actividad en la distribucién competencias de atribuciones y roles.

La evaluacion del desempefio, es un procedimiento administrativo de caracter
técnico, que permite a una institucién estatal medir y mejorar su desempefio
organizacional, constituye un procedimiento que configura el ejercicio de atribuciones de
una autoridad competente e incide con sus resultados y calificaciones en los derechos
subjetivos de los servidores evaluados, cuando desde una calificacion positiva (excelente,
muy bueno, satisfactorio) se promueve ascensos, reconocimientos o promociones; Yy,
desde una negativa (regular e insuficiente), decisiones como la desvinculacion de la
institucion pablica, mediante la destitucion del servidor.

Este procedimiento administrativo de evaluacion, delimita una serie de fases
previamente establecidas en la norma técnica de desarrollo profesional, en cuyo
cumplimiento efectivo se singulariza el espiritu general y abstracto de la Ley Organica
del Servicio Publico, que son un desarrollo personal, técnico y profesional del servidor;
a la vez un permanente mejoramiento de la eficiencia, eficacia, calidad y productividad
del Estado, a través de un ejercicio comparativo de los resultados alcanzados con los
resultados esperados por la institucion, las unidades o procesos los funcionarios y
servidores en relacion a las responsabilidades de los puestos ejercidos.

Un procedimiento administrativo preestablecido de la evaluacion del desempefio
en normativa vigente, presupone una serie de actos sucesivos, interdependientes,

objetivos, programados, continuos, que buscan alcanzar un fin determinado y especifico

112 José Roberto Dromi, Manual de Derecho Administrativo (Buenos Aires: ASTREA DE ALFREDO Y
RICARDO DEPALMA, 1987), 261, 262.
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que es el desarrollo profesional de los servidores, que en conjunto y simultaneamente
permitan una organizacion competitiva, dindmica y adaptable a los cambios sociales que

ofrezcan productos y servicios de calidad al usuarios externo que es el ciudadano.

3.2. Caracteristicas

Las caracteristicas que se identifican en el procedimiento administrativo de
evaluacion del desempefio en relacidn con sus actos o fases en que se desarrolla, resaltan
los siguientes:

a. Sucesivos.-

La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona, en funcion de las actividades que desarrolla, las metas y resultados que
debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y cualidades de una persona, su contribucion al negocio de
la organizacion.!*®

El procedimiento de evaluacion del desempefio en la consecucion de una finalidad
positiva, tanto para la organizacion publica cuanto para el servidor evaluado, conlleva un
conjunto de actos sucesivos en sus diferentes participantes: en la maxima autoridad
institucional la aprobacion de un cronograma y plan de aplicacién e implementacién de
la evaluacidn; la conformacién de un comité de reclamos de la evaluacion; en el jefe
inmediato: la ejecucion de politicas y procedimientos estableciendo un nivel éptimo del
perfil de desempefio en funcidn a los objetivos estratégicos, productos y servicios de cada
unidad o proceso, con los resultados de este proceso de valoracion realizar la
retroalimentacion, entre otros actos que responden a un enfoque sistematico.

El profesor Marco Morales Tobar, sefiala en sentido amplio respecto al
procedimiento administrativo como la actividad coordinada a un fin, en el ambito
juridico, se compone de una sucesion concatenada de actos, a la cual el ordenamiento
juridico le confiere determinados efectos.**

Agustin Gordillo, se refiere a que la serie 0 secuencia de actos a través de los

cuales se desenvuelve la actividad principalmente de los 6rganos administrativos. Toda

113 Miguel David Rojas, Alexander Correa Espinal, Fabiana Gutiérrez, Sistemas de Control de Gestién
(Colombia: Ediciones de la U, 2012), 245.

114 Marco Morales Tobar, Manual de Derecho Procesal Administrativo (Quito: Corporacién de
Estudios y Publicaciones, 2011), 86.
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actividad estatal de tipo administrativo implica una coincidencia entre el concepto de
funcion administrativa y procedimiento administrativo!®

La ejecucion y aplicacion sucesiva, concatenada de actos permite el desarrollo de
la actividad administrativa, en la cual confluye la funcién con el procedimiento
administrativo, actividades que respondiendo a un principio de legalidad se encuentran
previamente establecidas en la Ley Orgénica del Servicio Publico, su Reglamento
General de aplicacién y la normativa técnica vigente, en torno a este propdsito se precisa
sefialar que la objetividad respecto a los hechos sujetos a conocimiento permitiran la
efectividad de los resultados de la evaluacion del desempefio.

Patricio Secaira Durango, en relacion con las fases administrativas resalta que la
Administracion en ejercicio de sus atribuciones debe cumplir una serie de fases o etapas
que singularizan la accion de los distintos organismos publicos. Etapas que sistematizan
ese accionar y que armonizan las tareas plblicas de modo sucesivo y permanente. 16

El procedimiento de evaluacion del desempefio, responde a un subsistema que es
un componente del sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector publico,
con la finalidad de un desarrollo personal, profesional y técnico de los servidores por lo
cual es un conjunto sucesivo de actos tendientes a un proposito especifico.

b. Objetivos.-

Eduardo Garcia de Enterria y Tomas Ramén Fernandez, como un fin esencial del
procedimiento administrativo, si bien constituye una garantia de los derechos de los
administrados, no agota en ello su funcion, que es, también, y muy principalmente, la de
asegurar la pronta y eficaz satisfaccion del interés general mediante la adopcion de
medidas y decisiones necesarias por los 6rganos de la administracién, intérpretes de ese
interés y, al propio tiempo, parte del procedimiento y arbitro del mismo.**’

Es importante analizar que el procedimiento administrativo de evaluacion del
desempefio, tiene implicito una satisfaccion eficaz del interés general por sobre lo
particular, en dicho cometido la objetividad es una caracteristica basica, puesto que al

medir el desempefio organizacional desde enfoques institucionales, departamentales, de

115 Agustin Gordillo, Tratado de Derecho Administrativo, La Defensa del Usuario y del Administrado
(Buenos Aires: Fundacion de Derecho Administrativo, 2009), 1X-5; 1X-6.

116 patricio Secaira Durango, Curso Breve de Derecho Administrativo (Ecuador Quito: Editorial
Universitaria, 2004), 131.

117 Eduardo Garcia de Enterria, Tomas Ramon Fernandez, Curso de Derecho Administrativo (Bogota:
Editorial TEMIS S.A., 2008), 439.
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los ciudadanos, de las competencias, atribuciones y responsabilidades asignadas a los
puestos ejercidos por los servidores publicos, los parametros objetivos en los elementos
de este procedimiento aseguran un efectivo respeto y vigencia de los derechos de los
servidores evaluados.

El profesor SANCHEZ MORON referido por la catedratica Maria Cruz Diaz, en
el andlisis del rendimiento del principio de legalidad, nos permite distinguir dos
dimensiones de impacto en el desempefio de la funcidn publica, por un lado sefiala una
dimensién material que supone la necesidad de no infringir la norma que resulte de
aplicacion, mientras que por otro lado refiere a una dimension formal por la cual se exige
de la Administracion, y por tanto a sus agentes, empleados publicos que toda actuacién
tenga una cobertura de norma con rango de ley (habilitacion previa)'®

En la observancia del principio de legalidad por parte de la Administracién
Publica, en el procedimiento de evaluacion del desempefio una dimension material
supone una plena sujecion literal al contenido de una disposicién normativa previa y
publica, mientras que desde una dimension formal implica observar que en las diferentes
etapas o fases del procedimiento de evaluacidén sean instruidas por las autoridades
competentes, con un criterio objetivo en relacion a los hechos o presupuestos facticos
sometidos a su conocimiento en donde su anélisis y calificacion sea una consecuencia de
un ejercicio de atribuciones previamente asignadas.

A decir respecto de la verdad material en un procedimiento administrativo, el
profesor Patricio Secaira Durango, sefiala que la Administracion Publica, estd obligada
unilateralmente a determinar objetivamente la realidad de los hechos puestos en su
conocimiento [...] generar por si misma todos los justificativos que sean indispensables
para determinar la verdad de los hechos.®

La objetividad en el momento de exteriorizar un juicio de valor, supone un
desprendimiento de aquello que le es propio al sujeto (ideas, creencias, preferencias
personales), y un posicionamiento en el objeto con caracteristicas de universalidad,
generalidad y parametros que hasta un cierto punto son invariables, de ahi que una

autoridad puablica en el analisis de los actos o elementos que integran un procedimiento

118 Sanchez Mor6n, “Legalidad y sometimiento a la Ley y al Derecho”, en Maria Cruz Diaz y Diaz, El
Empleado Publico ante el procedimiento administrativo; Deberes y Obligaciones de una Buena
Administracion, (Espafa: Wolters Kluwer S.A, 2011), 211.

119 |bid., 164.
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de evaluacion del desempefio, los relacione con la verdad material a la cual propende el
mismo, en el sentido de identificar aquellos comportamientos de los servidores publicos
en el ejercicio de sus puestos, que pueden y deben mejorar en su contribucion diaria a la
consecucion de las metas y objetivos institucionales.

Al fijar con objetividad los indicadores de gestion cuantitativos y cualitativos en
funcion de las metas y fines organizacionales, que permitan una valoracién pragmaética
en el desempefio del talento humano, se atendera principal y esencialmente a las
necesidades del ciudadano como usuario externo y razon de ser la institucionalidad
publica, es importante valorar sus niveles de satisfaccion por los servicios, productos
recibidos frente a sus requerimientos y la eficacia en la resolucion de los mismos.

c. Programados.-

La planificacion, vista como una herramienta técnica que permite a la
Administracion proyectar la satisfaccion de las necesidades colectivas, optimizando el
uso de los recursos publicos, representa conforme el profesor Patricio Secaira Durango,
una guia sistematizada para que la Administracion Pablica pueda cumplir con sus
obligaciones de modo més seguro y técnico posible, racionalizando los recursos.?

La planificacion es un elemento transversal en la gestion de la administracion
publica, su importancia y relacion son directas con la eficiencia en el uso de los recursos
publicos, por cuando previo a la toma de decisiones por parte de la autoridad publica, se
analiza la situacion actual de la institucidn, factores internos y externos que puedan influir
en el proceso para alcanzar los objetivos en un futuro deseado, programar las acciones en
el tiempo, permite optimizar los recursos institucionales y desarrollar eficacia en los
resultados finales, sin embargo es imprescindible de un seguimiento posterior que permita
medir y visualizar la consecucion de las mismas.

Los actos sucesivos de un procedimiento de evaluacién del desempefio
constituyen un mecanismo de rendicion de cuentas programada y continua'? lo cual
indefectiblemente se relaciona con el cumplimiento del principio constitucional de la
planificacion al cual estan sujetos los 6rganos de la administracion publica, la evaluacion

del desempefio implica la ejecucion de una planificacion institucional que identifique una

120 1bid., 131.

121 Ecuador, ex Secretaria Nacional de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones (ex
SENRES) “Resoluciéon SENRES 38, Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio
en el Registro Oficial No. 303 de 27 de marzo de 2008.
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visién consensuada y de equipo de las metas de la Entidad, para una eficiente aplicacion
de la estrategia institucional que optimice los servicios publicos que prestan los
funcionarios y servidores en beneficio colectivo, prestando atencion inclusive a los
indices de productividad y a los tiempos para la concesion de un determinado producto o
servicio.

La relevancia constitucional de la caracteristica de la planificacion en los actos o
elementos del procedimiento de evaluacion del desempefio representa una gran
responsabilidad para las maximas autoridades de las instituciones publicas, por cuanto
estan llamadas a determinar las metas u objetivos institucionales, los indicadores
cualitativos y cuantitativos de la gestién, que vinculen las mismas con las atribuciones y
responsabilidades de los puestos institucionales.

d. Continuos.-

La evaluacion del desempefio es un procedimiento que propende a una medicion
y estimulo de la gestion de calidad en las entidades publicas, los procesos internos
producto de una gestion organizacional por procesos, el rendimiento profesional de los
servidores, mediante una predeterminacion de los objetivos, metas, indicadores que
identifiquen a una cultura organizacional gerencial, este procedimiento distingue su
periodicidad y permanencia por cuanto debe ser realizado una vez al afio conforme el plan
operativo institucional, estructura orgénica (Estatuto de Gestidn); estructura posicional
(Manual descriptivo de puestos); -expedidos por la Institucion- de lo cual se establece
que éste constituye un procedimiento continuo en las organizaciones publicas que
incentivan el rendimiento y crecimiento de sus servidores, y simultaneamente promueven
estructuras publicas flexibles, adaptables que respondan con eficiencia y eficacia a las
necesidades sociales.

Los intereses privados o personales de los servidores publicos se subsumen a los
intereses generales que persigue como finalidad un procedimiento de evaluacion del
desempefio, a decir las organizaciones publicas principalmente responden en su
existencia a una satisfaccion eficaz de las necesidades ciudadanas, por lo cual elevaran
de forma permanente, continua la calidad de su gestion, para la provision de los productos
0 servicios institucionales, procurando una minima obstruccion administrativa y una

eficaz respuesta al usuario externo.
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Los oficiales ministeriales son agentes publicos de competencia obligatoria tienen
la obligacion funcional de ejercer su competencia cuando se hubiesen llenado las
condiciones legales y reglamentarias.'?

Los servicios publicos, conllevan una caracteristica de continuidad por cuanto en
el contexto de un principio de legalidad objetiva, ejerceran sus competencias cuando los
hechos o presupuestos facticos que hubieren sido puestos en su conocimiento configuren
el cumplimiento de los requisitos exigidos por la ley o cualquier normativa vigente.

A esta caracteristica de continuidad es importante sefialar que entre los deberes de
los servidores publicos esté el cumplimiento en forma permanente, en el ejercicio de sus
funciones, con atencion debida al plblico y asistirlo de forma oportuna y permanente,?3
garantizando el derecho constitucional de la poblacion de tener acceso a servicios
publicos de 6ptima calidad. Por lo cual la continuidad del servicio estatal se relaciona de
forma directa con la calidad en la prestacion del mismo, debiendo las empresas y
organismos publicos por disposicion constitucional incorporar sistemas de medicion de

satisfaccion de las personas usuarias y consumidoras.

3.3.  Elementos.-
3.3.1. Definicion de indicadores e instrumentos de evaluacion del desempefio.-

Una gestion publica de calidad considera la importancia de sus resultados
mediante una evaluacion periddica, interna y externa, orientada a identificar
oportunidades para mejorar permanentemente los procesos, servicios y prestaciones
publicas enfocados en el ciudadano y en la satisfaccion de sus necesidades, elementos
que confluyen en un procedimiento que con sus efectos pretenda proporcionar insumos
para una adecuada y objetiva rendicion de cuentas.

La participacion de la ciudadania, es vital en un proceso de mejoria en la calidad
de la gestion en la administracion publica, cuando la satisfaccion de sus necesidades de
una manera eficaz y con celeridad, son parametros que justifican la existencia de la
entidad pablica, reconocidos constitucionalmente en cuanto al derecho de todo ciudadano

de recibir servicios pablicos de 6ptima calidad; se precisa una interiorizacion en la misma

122 Gaston Jeze, Técnica juridica, servicio, funcién plblica y sus servidores pablicos (México: Editorial
Juridica Universitaria S.A. y la Asociacion de Investigaciones Juridicas, 2007), 215.
123 Ecuador: Ley Organica del Servicio Plblico (LOSEP) Deberes de los servidores publicos, Art. 22
literal f).

77



ciudadania respecto a su rol, de tal forma que la publicidad en los indicadores e
instrumentos de evaluacion permitirian control social, el conocimiento previo de metas y
fines en la ciudadania facilitaria un seguimiento y verificacion de su cumplimiento.

La evaluacion del desempefio incluye un conjunto de perspectivas o variables de
medicién que integra un enfoque institucional, la percepcion del usuario externo
(ciudadano), de los procesos internos, del talento humano'?#; con lo cual el procedimiento
evaluatorio busca alcanzar resultados que visualicen la medicion de indicadores y el nivel
de cumplimiento de los objetivos, metas estratégicas derivadas de la mision institucional;
en donde la percepcion de los ciudadanos en relacion al servicio o producto que reciben
de parte de los servidores en las instituciones publicas sea determinante; la calidad,
productividad y uso de los recursos en la generacion de los insumos previos a la
elaboracion de los productos y servicios en cada unidad administrativa sea eficiente.

El procedimiento de evaluacion del desempefio, en la fase en la cual se definen
sus indicadores e instrumentos reconoce la responsabilidad de los jefes inmediatos, con
la contingencia de las unidades de administracion del talento humano; y cuando sea
necesario las unidades de planificacidn o quien hiciere sus veces, para realizar y formular
la metodologia que identifique los indicadores de gestion de los puestos institucionales,
viabilicen una relacion directa con las metas y fines institucionales concebidos en una
planificacion estratégica.

En la evaluacién del desempefio actualmente se utiliza el formulario EVAL-01,

conforme la normativa técnica de éste subsistema el mismo contiene:

“Indicadores de gestion del puesto (parametros de medicion para
evaluar la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de las
actividades esenciales, planificadas, procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos); el factor de conocimientos son campos
predeterminados en el formulario, que miden su nivel de su aplicacion
en la ejecucién de actividades esenciales, procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos; el factor de competencias técnicas del puesto
son campos predeterminados en el formulario para seleccion de la
institucion acorde a su gestion para medir el nivel de aplicacion de las
destrezas a través de los comportamientos laborales en la ejecucion de
las actividades esenciales del puesto, procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos, el factor de competencias universales son
campos predeterminados en el formulario para medir destrezas a través
de comportamientos laborales que son iguales para todos los niveles sin

124 Ecuador: Presidencia de la Republica, Decreto Ejecutivo No. 710 “Reglamento General de la Ley
Orgénica del Servicio Publico”, en Registro Oficial No. 418 de 01 de abril de 2011. Art. 219.
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excepcion de jerarquia alineados a principios de la cultura
organizacional, el factor de liderazgo mide la habilidad
comunicacional, capacidad organizativa, eficiencia administrativa y
responsabilidad del servidor.”1?°

En el procedimiento de evaluacion del desempefio de servidores, cuan importante
resulta un establecimiento claro, concreto de metas y fines institucionales, que delineados
en una planificacion permitan formular indicadores de gestion que midan el nivel de su
cumplimiento, los jefes inmediatos en las unidades departamentales correspondientes,
tienen la gran responsabilidad de establecer bajo qué parametros se medira el desempefio
del talento humano, observando las actividades asignadas a cada puesto; de ahi la
importancia de un Manual de descripcién, valoracion y clasificacion de puestos
institucionales, sin embargo en la normativa técnica se ha previsto que en causa de
ausencia del mismo, se evaluara en relacion al cumplimiento de las metas, situacién con
la cual en lo personal manifiesto mi desacuerdo, por cuanto considero muy importante
que el servidor conozca de forma muy clara las responsabilidades que tiene en el puesto
que ocupa, indistintamente de su modalidad, conforme el Art. 76 de la LOSEP en
concordancia y cumplimiento de los principios constitucionales (Art. 227) de calidad y
evaluacion de la Administracion Publica.

La Ley Organica del Servicio Publico, concibe en su objetivo, un sistema de
gestion del talento humano, el mismo que responde a la necesidad de mejorar la
productividad de las instituciones mediante el desarrollo de sus servidores, por lo cual en
una ldgica integral cada uno de los cinco subsistemas (planificacion del talento humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion, capacitacion,
desarrollo profesional y evaluacion del desempefio) son vistos desde un enfoque
sistematico cuyo propoésito es asegurar a las instituciones con servidores competentes,
comprometidos, en la capacidad de adaptarse a nuevas realidades sociales y politicas y
asumir la responsabilidad de cumplir con los objetivos propuestos.

En la Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestidn Pablica, en el propdsito de
promover una integracion de perspectivas politicas y técnicas presentes en toda

Administracion, en relacion a la medicion y evaluacion indica:

125 Ecuador, ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
“Resolucion No. SENRES - 38" se emite la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio en Registro Oficial No. 303 de 27 de marzo de 2008. Art. 14.
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“La evaluacion de la eficacia, eficiencia y efectividad de la estrategia se
realiza a través del seguimiento de indicadores, la revisién del
cumplimiento de los objetivos y planes establecidos, ademas de la opinion
extraida de los diferentes grupos de interés, o como resultado de la
realizacion de evaluaciones y auditorias. La adopcion de estandares de
calidad y la comparacién de los indicadores de gestidn con respecto a los
estandares y objetivos estratégicos establecidos, permite analizar el nivel
de cumplimiento y la orientacién a resultados, facilitando la adopcion de
decisiones y la mejora continua de la calidad.”*?

El subsistema de evaluacion del desempefio al ser uno de los componentes del
sistema de gestion del talento humano, vincula directamente el ejercicio de actividades
de los servidores en relacion a las metas y planes establecidos por la Autoridad, para
observar y analizar su nivel de cumplimiento e identificar aquellas debilidades que
dificultan o retardan el mismo, y simultdneamente incentivar mediante promociones y
reconocimientos de aquellas conductas administrativas que beneficien la existencia y el
comportamiento institucional de determinado 6rgano publico en su relacién constante y
dindmica con la ciudadania.

Los Comités de Gestion de calidad de Servicio Institucional, son una instancia
administrativa de las organizaciones publicas en donde la planificacion; los resultados de
las evaluaciones de los parametros establecidos en la norma de calidad del servicio
publico son analizados, discutidos y consensuados mediante comités.!?’

Nuestra legislacion positiva, responde a la necesidad de una gestion de calidad en
la Administracion Publica, cuando la LOSEP establece al Ministerio rector la
responsabilidad de normar la certificacion de calidad de servicio en los organismos y
entidades sujetas a dicho &mbito legal, y establece parametros entre los cuales de forma
expresa sefiala el cumplimiento de objetivos, la evaluacion institucional que valore la
percepcion ciudadana; y, el cumplimiento de las normas técnicas expedidas por el
Ministerio del Trabajo.

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, en el objeto de permitir una
definicion en relacién a las bases que configuren un sistema profesional y eficaz como

una pieza clave para la gobernabilidad democratica de las sociedades contemporaneas, y

128http://www.clad.org/documentos/declaraciones/carta-iberoamericana-de-calidad-en-la-gestion-

publica/view

127 Ecuador: Ministerio de Relaciones Laborales “Norma Técnica para la Certificacion de Calidad” en
Registro Oficial 706 de 18 de mayo de 2012, Art. 7.
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para la buena gestion publica. Sefiala determinados requerimientos funcionales que entre

otros se indica:

“La evaluacion del rendimiento, ya sea individual o de grupo, requiere la
utilizacién de instrumentos fiables y validos. Cuando la evaluacién se
centre en resultados, deberé basarse en la previa estandarizacion de éstos
mediante el sefialamiento de objetivos congruentes con las finalidades del
puesto ocupado, y la identificacion de indicadores precisos. Cuando la
evaluacion mida el comportamiento en el trabajo, debera fundamentarse en
la aplicacion de escalas de conducta adecuadas, u otros instrumentos
técnicamente probados. Se evitara en todo caso el uso de instrumentos
ambiguos, de fiabilidad dudosa, susceptibles de introducir sesgos en la
apreciacion, o favorecedores de la mera subjetividad o arbitrariedad.” 12

El procedimiento de evaluacion evitara que acciones individuales permitan la
subjetividad en la valoracién de actividades, destrezas, comportamientos en los servidores
con lo cual se distorsionarian las ventajas que permitan identificar debilidades que
mediante la retroalimentacion puedan ser utilizadas por la Institucion para mejorar en la
productividad en el camino hacia la consecucion de los objetivos con un talento humano
competitivo expectante de un desarrollo y crecimiento continuo dentro de la carrera

administrativa.

3.3.2. Difusion del programa de evaluacion.-

La evaluacién del desempefio es un procedimiento fundado en la programacion
institucional y la obtencion de los resultados en torno a las metas prefijadas, este
procedimiento al ser producto de una gestion del talento humano, sustentado en
indicadores de gestion cualitativos y cuantitativos, es importante que las metas, fines y
propositos institucionales determinados por la Autoridad competente, sean previamente
conocidos por el servidor pablico.

Conforme la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempefio las
unidades de administracion del talento humano, deberan informar de los objetivos,
politicas, procedimientos, instrumentos y beneficios del programa de evaluacion del

desempefio, comenzando por los directivos y mandos medios y llegando a todos los

128 hitp://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf/view, Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica, 17, 18.
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niveles de la institucion, a fin de lograr el involucramiento y participacion de todos los
miembros de la organizacion.?

El talento humano es esencial en la productividad de una institucion, por lo cual
debe estar plenamente informado de los objetivos institucionales, los procedimientos, los
indicadores que determinen las variables o parametros de medicion, en relacion con las
actividades del puesto, el conocimiento de estos elementos debe ser tanto en los
servidores de carrera, como en aquellos que estan fuera de ella, en los servidores de nivel

jerarquico e incluso en los dignatarios con su rol eminentemente politico.

3.3.3. Entrenamiento a evaluados y evaluadores.-

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, resaltando la necesidad de toda
sociedad fundada en principios democraticos, de contar una administracion publica
profesional y eficaz, como proposito permanente hacia la calidad que encuentra en
multiples areas de mejora de los arreglos institucionales existentes, resalta la participacion

del equipo directivo dentro de un procedimiento de evaluacion del desempefio y sefiala:

“La evaluacion del rendimiento laboral de las personas, especialmente
cuando se realiza con finalidades de estimulo y mejora del desempefio,
requiere la implicacién activa de los directivos, superiores inmediatos de
las personas evaluadas. El entrenamiento de los evaluadores en el dominio
de las destrezas técnicas y habilidades sociales necesarias, asi como el
logro de su compromiso efectivo con estas practicas son condiciones
cruciales de éxito.” 13°

La participacion del jefe inmediato y de aquellas personas que se encuentran en el
ejercicio de los puestos directivos o de nivel jerarquico superior, es relevante para
descubrir estas finalidades, de tal suerte que los funcionarios deben prepararse, entrenarse
para una transparente y efectiva valoracion del desempefio que, permita interiorizar la
mision, vision institucional en el evaluado propendiendo a su compromiso y lealtad
institucional en el camino hacia calidad, a la vez que con objetividad identifique la
insuficiencia e ineficiencia de los servidores publicos que definitivamente no se

encuentran en el nivel de compromiso que requiere la ciudadania, para aplicar cesacion

129 Ecuador: Ex Secretaria Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Publico “Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desemperio” en Registro Oficial 303 de 27
de marzo de 2008, Art. 15.

130 Ibid., 18.
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de funciones mediante destitucién previo sumario administrativo, que tutele y garantice

los derechos a la defensa y un debido proceso.

3.3.4 Ejecucion del proceso de evaluacion.-
Por su nivel de importancia la Carta Iberoamericana de la calidad de la gestion
publica, adoptada por la XVI1Il1 Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno

San Salvador, El Salvador, del 29 al 31 de octubre de 2008, sefiala que:

“La gestion publica de calidad exige una alta cualificacion de los
directivos, que deberan destacar por sus elevadas competencias para la
conduccion de los 6rganos y entes publicos, su especial vocacion por el
servicio publico y una concepcidn ética del ejercicio de sus funciones.
Asimismo, deberan rendir cuentas y someterse a control por los resultados
obtenidos, e impulsar activamente el cambio, definiendo vision, mision,
objetivos y metas, de conformidad con la ley.”**!

Los niveles jerarquico superiores, en la gestion de lo publico son elementos
fundamentales si se busca la calidad en la gestion, de una parte refleja su especial
vocacion por el servicio publico, cuando motiva un compromiso Sincero por servir en sus
subordinados; de otra, demuestra su alto nivel de formacidn y preparacion técnica, cuando
desde la planificacion delinea de forma eficiente y con sustento las metas planes y fines
institucionales, la forma y el tiempo para alcanzarlos, con indicadores que en el tiempo
les permitiran rendir cuentas y someterse a una valoracion de sus mandantes que son los
ciudadanos.

Los resultados son trascendentales en funcion de las metas alcanzadas en el tiempo
previsto; y, con la menor cantidad de recursos publicos invertidos, de ahi la necesidad de
una verdadera jerarquia administrativa, que en sus relaciones técnicas y profesionales
conduzcan en la administracion de los 6rganos publicos hacia la excelencia y no
Unicamente su vinculo para el ejercicio del cargo directivo, sea la amistad o confianza
con quien ejerce el poder.

Los jefes inmediatos de forma previa a la evaluacion del desempefio generaran
espacios de participacion, mediante una entrevista con el evaluado para determinar las

actividades esenciales, procesos, objetivos, planes, programas, y proyectos con los

131 hitp://www.clad.org/documentos/declaraciones/carta-iberoamericana-de-calidad-en-la-gestion-
publica/view, Carta Iberoamericana de calidad de la gestion puablica, 15, 16.
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respectivos indicadores y metas, los conocimientos, la relevancia de las destrezas de las
competencias del puesto y universales con la importancia del trabajo en equipo, factores
que deben estar alineados a los objetivos estratégicos.

La calificacion esta determinada por factores que tienen una diferente ponderacion
que totalizan un 100% y pueden como méaxima alcanzar el 104%, en lo cual el factor en
base a los indicadores de gestion del puesto (60%) cuando el servidor se adelanta con
metas correspondientes al siguiente periodo (4%) adicional al nivel de cumplimiento; el
factor de conocimientos (8%); el factor de competencias técnicas del puesto (8%), el
factor de competencias universales (8%); el factor de trabajo en equipo, iniciativa y
liderazgo (16)% el componente de liderazgo es s6lo para quienes tengan servidores
subordinados bajo responsabilidad de gestion; si se utilizan los tres campos: trabajo en
equipo, iniciativa y liderazgo cada uno se evalla con (5.33%); si la evaluacién es sélo por
los dos campos trabajo en equipo e iniciativa éstos tienen una valoracién de (8%) cada
uno.t32

Es importante sefialar que en el contexto de nuestra realidad ecuatoriana la norma
de evaluacion del desempefio tuvo su génesis en la LOSSCA y considera en la evaluacién
la percepcion de funcionarios, servidores de procesos internos o ciudadanos como
usuarios externos, acorde a lo que en su época establecia la LOSSCA en sus articulos 24
literal g) y 26 literal c) en relacion a ciertos deberes y prohibiciones a las cuales se hallan
sujetos los servidores publicos, sin embargo en la actualidad en la vigencia de la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP) se establece entre otros como un deber el articulo
22 literal f) que sefala: “(...) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus
funciones, con atencion debida al publico y asistirlo con la informacién oportuna y
pertinente, garantizando el derecho de la poblacién a servicios publicos de déptima
calidad (...)"; y, se establece entre otras como una prohibicion lo descrito en el articulo
24 literal ¢) “(...) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de 10s
asuntos o la prestacién del servicio a que esté obligado de acuerdo a las funciones de su
cargo (...)".

En la normativa del desempefio se permite que el funcionario, servidor o

ciudadano puedan expresarse a traves de buzones de sugerencias a ser instalados en cada

132 Ecuador: Ex Secretaria Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Pablico “Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desemperio” en Registro Oficial 303 de
27 de marzo de 2008, Art. 17.
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institucion, esta norma es un elemento en la evaluacion de las relaciones interpersonales
entre funcionarios y servidores de la misma o distinta institucion, en lo cual por cada
queja formulada en contra del servidor se reducira (4%) en la calificacion total; para lo
cual se considera queja la de mayor incidencia formulada por una misma persona siempre
que los hechos sean verificados por la Unidad de Administracion del Talento Humano y
se reciban con el formulario SENRES EVAL-02, se fija en la norma un porcentaje
maximo de incidencia de (24%) cuando provenga de varios ciudadanos.

La valoracion del desempefio en los indicadores de gestion del puesto son el
porcentaje mas elevado en la calificacion vinculan las atribuciones del puesto y las metas
institucionales, se determinan en el formulario dotado por el Ministerio del Trabajo, se
”, en una escala de 5 a 1, en donde
representa 5 (entre el 90,5% y el 100%); 4 (entre el 80,5% y el 90,4%); 3 (entre el 70,5%
y el 80,4%); 2 (entre el 60,5% y el 70,4%); 1 (menos del 60,4%).

La valoracion de los conocimientos represente un porcentaje global de 8%; se

registran en la columna de “Nivel de cumplimiento

)

califica registrando en el mismo formulario en la columna de “Nivel de cumplimiento”,
en una escala de 5 a 1, en donde representa 5 (sobresaliente); 4 (muy bueno); 3 (Bueno);
2 (Regular); 1 (Insuficiente).

Las destrezas de competencias técnicas del puesto exigen al servidor una 6ptima
gjecucion de las actividades del puesto, procesos, planes, programas mismas que se
pueden obtener del Manual de clasificacion de puestos como del Manual genérico de
puestos del sector publico, se califican registrando en el mismo formulario en la columna
de “Nivel de cumplimiento”, en una escala de 5 a 1, en donde representa 5 (altamente
desarrollada); 4 (desarrollada); 3 (medianamente desarrollada); 2 (poco desarrollada);
1 (no desarrollada).

Las competencias universales representan el cumplimiento de las actividades del
puesto que contribuyen a consolidar el entorno de la organizacion publica se califican
registrando en el mismo formulario en la columna de “Nivel de cumplimiento”, en una
escala de 5 a 1, en donde representa 5 (siempre); 4 (frecuentemente); 3 (alguna vez); 2
(rara vez); 1 (nunca).

3.4.-  Principios
En atencion a lo dispuesto en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del

Desempefio expedida en su tiempo por la ex Secretaria Técnica de Desarrollo de Recursos
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Humanos y Remuneraciones del Sector Publico — SENRES — se prescriben los siguientes
principios:

3.4.1 Relevancia.-

En el Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD) se
impulsa la Carta Iberoamericana de la funcién publica y al profundizar en la evaluacion

del rendimiento propone que:

“La evaluacion del rendimiento de las personas en el trabajo debe formar
parte de las politicas de gestion de recursos humanos incorporadas por todo
sistema de servicio civil. Disponer de sistemas formales de evaluacion del
rendimiento permite: a) Obtener informaciones necesarias para adoptar
decisiones en diferentes areas de la gestién de las personas (remuneracion,
promocion, capacitacion, disciplina...) b) Validar politicas y précticas de
gestion de recursos humanos, contrastando y valorando su impacto sobre
el comportamiento humano en el trabajo.”**

La informacion que se desprenda de la evaluacion del desempefio es relevante en
la toma de decisiones por parte de la Autoridad, tendiente a promocionar en la carrera
administrativa, reconocer y estimular la eficiencia en el trabajo diario y asimismo
disciplinar la falta o ausencia de compromiso con una misién institucional, por cuanto al
constituirse el elemento humano en esencial para la administracién puablica, es vital
promover los buenos comportamientos y cesar la falta de compromiso o motivacion que
dificulten la eficacia con la ciudadania.

La informacién contenida en los resultados de la evaluacién del desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos en la definicion de objetivos
operativos Yy la identificacion de indicadores que reflejen confiablemente los cambios
producidos, el aporte de los funcionarios y servidores a la institucion. La relevancia se
verifica por tanto en la posibilidad de validar aquellas politicas y practicas de
administracion del talento humano, al comprobar sus propositos en la actividad diaria del
servidor, asi como evaluar el funcionamiento de la estructura posicional y su relacion con

la misién institucional.

3.4.2 Equidad.-

133 hitp://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf/view, Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica, 17.
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La equidad se mide en funcion de la posibilidad de acceso a los servicios publicos
de los grupos menos favorecidos, en comparacion con las mismas posibilidades de la
media del pais, el principio de equidad busca garantizar la igualdad en la posibilidad de
acceso a la utilizacion de los recursos entre los que tienen derecho a ellos.'3*

Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del manual
de clasificacion de puestos institucional, en caso de que la institucion disponga del
mismo, de otra forma, estard orientado hacia el cumplimiento de objetivos, planes,
programas o proyectos, para lo cual se debe interrelacionar los resultados esperados en
cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia, imparcialidad y objetividad.

Entre otras consideraciones para una gestion de calidad en la administracion
publica, las distintas delegaciones de los paises integrantes del Centro Latinoamericano
de Administracion para el Desarrollo (CLAD), sefialan la necesidad de estandarizar
contenidos y procesos, se refieren a la equidad como principio para la formulacién de una

estructura retributiva e indican:

“La equidad debe ser el principio rector del disefio de las estructuras
retributivas, asi como el atributo basico de éstas. La equidad de la
compensacion se manifiesta tanto hacia el interior como hacia el exterior
de la organizacion: a) La equidad interna es la cualidad de que goza la
estructura retributiva cuando las personas: tienen, en general, la percepcion
de que reciben de la organizacion compensaciones de todo tipo, acordes
con su propia contribucidn, y perciben que las compensaciones recibidas
por los demas empleados son justas, cuando las comparan con las que
reciben ellos mismos. b) La equidad externa reGne las notas de
competitividad y eficiencia salarial: Una estructura retributiva es
competitiva cuando resulta adecuada para atraer, motivar y retener a las
personas dotadas de las competencias necesarias, en los distintos tipos de
puestos que la organizacion precisa. Una estructura retributiva es eficiente
cuando los costes salariales no son excesivos, en relaciéon con los de
mercado, en ningln nivel o sector de puestos.” 3

La equidad como principio en la valoracion del desempefio, se enfoca en los
niveles internos y externos de la organizacion en los primeros se visualiza cuando los
servidores sienten que la estructura los compensa en funcién de sus aportes a los

productos institucionales generados, mientras que en los segundos con un enfoque

134 Ramiro Espin, Gestion Estratégica en Organizaciones del Sector Publico (Quito: Editorial IAEN,
2011), 19.

135 http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf/view, Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica, 18.
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externo el principio de equidad necesita una estructura competitiva para atraer motivar y
retener a las personas con las competencias necesarias en los puestos institucionales.
Los ciudadanos con un enfoque de usuarios externos de la institucionalidad, en el
contexto de principio de equidad, visualizaran el nivel de accesibilidad y facilidad en los
servicios publicos, puesto que una estructura que compense y sea competitiva, puede
mejorar los niveles de accesibilidad de sus servicios a la ciudadania. Un principio de
equidad en el fondo busca generar igualdad en los niveles de accesibilidad a los servicios

publicos.

3.4.3 Confiabilidad.-

Los resultados de un procedimiento de evaluacion deben reflejar la realidad de lo
exigido en el desempefio del puesto institucional, lo cumplido por el funcionario o
servidor, en relacion con los resultados esperados de sus procesos internos y de la
institucion, lo que implica de forma integral y complementaria la visualizacion de las
perspectivas institucional; del usuario externo; de los procesos internos; y del talento
humano, la integralidad de éstos elementos responden a una visién sistematica del
subsistema de evaluacion, como parte del sistema integrado de gestién del talento
humano.

En la evaluacion del desempefio, una activa participacion de sus actores (maximas
autoridades, jefes inmediatos, servidores evaluados, ciudadania), beneficia a sus
resultados en cuestiones de objetividad, la necesidad de que las atribuciones asignadas a
los puestos institucionales se vinculen de forma directa con las metas y objetivos de la
entidad; asi como, los indicadores de gestion y la forma de alcanzar dichos fines, planes
0 programas, sean técnicos, claros y conocidos por todos de forma previa, concede
confiabilidad al procedimiento evaluatorio.

En la VV Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y
reforma del Estado, respaldada por la XIIl1 Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y
de Gobierno se analizo la evaluacion del rendimiento individual o grupal, enfatizando la
importancia de la utilizacion de instrumentos fiables y validos para tal procedimiento;

realizando cierta distincion en las formas de evaluacion senalandose:

“Cuando la evaluacion se centre en resultados, debera basarse en la previa
estandarizacion de éstos mediante el sefialamiento de objetivos
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congruentes con las finalidades del puesto ocupado, y la identificacion de
indicadores precisos. Cuando la evaluacion mida el comportamiento en el
trabajo, debera fundamentarse en la aplicacion de escalas de conducta
adecuadas, u otros instrumentos técnicamente probados. Se evitara en todo
caso el uso de instrumentos ambiguos, de fiabilidad dudosa, susceptibles
de introducir sesgos en la apreciacion, o favorecedores de la mera
subjetividad o arbitrariedad.”%

Las profesoras Martha Pinzon Schneider y Margarita Rosa Janne Uricoechea, al
analizar la tematica de la confiabilidad se refieren a la estabilidad o consistencia de un
parametro. Se precisa la confiabilidad, por ejemplo cuando un desempefio es valorado por
dos personas diferentes, y el resultado es similar.t3’

La formulacion de la metodologia para determinar los indicadores de gestion, debe
caracterizarse por observar la precision del mismo, puesto que un principio de
confiabilidad persigue asegurar que una variable de medicion o parametro sea estable y
consistente en el tiempo indistintamente de la subjetividad de las personas que participen
en el mismo; un indicador que visualice claramente los productos obtenidos frente a los

esperados en funcidn de unos objetivos fijados en una planificacién técnica.

3.4.4 Confidencialidad.-

La utilidad de la valoracion del desempefio estd dada en la medida de una
adecuada retroalimentacién ya que es un modo de ayudar a la persona evaluada a un
cambio de conducta para mejorar, en este punto las catedraticas Martha Pinzén Schneider
y Margarita Rosa Janne Uricoechea sefialan algunos criterios para una provechosa
retroalimentacion, la misma debe ser més descriptiva que evaluativa; ser especifica y no
general; tener en cuenta las necesidades del que recibe, como las del que brinda la
retroalimentacion, estar orientada hacia la conducta del cual el receptor puede hacer algo;
es solicitada mas que impuesta; oportuna y verificada para asegurar la claridad de la
comunicacion.'%

El principio de confidencialidad del procedimiento de evaluacion del desempefio,
responde al objetivo de la Ley Organica del Servicio Publico, en relacion al mejoramiento

personal, técnico y profesional del servidor, permite que la retroalimentacién como

136 |bid, 18.

187 Martha Pinzon Schneider y Margarita Rosa Janne Uricoechea, Coleccion Pymes 7, Desarrollo del
Talento Humano (Cali: Universidad Icesi, Cargraphics S.A. 2001), 99.

138 |bid., 103.
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resultado de la identificacion de aquellas debilidades o vulnerabilidades funcionales y de
aquellas conductas o comportamientos ineficaces en el servidor evaluado, sea especifica
constructiva relacionando las necesidades tanto de quien la recibe como de quien la
imparte.

El principio de confidencialidad, en el procedimiento de evaluacion del
desempefio, se ve complementado por la disposicion general décima del Reglamento
General de la Ley Organica del Servicio Publico, que determina que tanto los
documentos, registros informaticos, datos e informacion de los expedientes personales,
tanto los que mantengan como los que estuvieren bajo custodia de las UATH, son
confidenciales, y por lo tanto, no podré hacer uso de ellos por parte de ninguna autoridad
de orden administrativo, ni persona alguna para acciones que no sean las estrictamente
relacionadas con el ejercicio del puesto de la o el servidor publico; l6gicamente con la
excepcion a las disposiciones formuladas por los 6rganos jurisdiccionales.

Por el principio de confidencialidad el procedimiento de evaluacion del
desempefio, permite administrar adecuadamente la informacién resultante del proceso, de
modo que llegue exclusivamente a quien esté autorizado a conocerla, a efecto de alcanzar

los objetivos de mejoramiento en el servidor.

3.4.5 Consecuencia.-

En el subsistema de evaluacion derivaran politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los
funcionarios y servidores en su productividad; la utilidad de medir el rendimiento implica
un acompafiamiento permanente que se traduce en el apoyo a la persona para que pueda
adelantar un verdadero cambio en su comportamiento, también es conocido como
aconsejar, ensefiar, orientar, entrenar, educar. Se espera que el cambio en quien recibe
ayuda, sea constructivo y Gtil.**°

Los resultados obtenidos por la aplicaciéon de un procedimiento de evaluacién del
desempefio de los servidores, permite a la Institucién el andlisis de informacién y datos
que inciden en la gestion de lo publico, constituyen una herramienta previa a la adopcién
de politicas que incidan en la vida funcional, puesto que con la medicion de los productos

0 servicios obtenidos, se pone a prueba la estructura organica y posicional previamente

139 1bid., 105.
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formulada, en relacién con su nivel de incidencia y eficacia frente a las expectativas y
necesidades de la ciudadania.

Instituciones eficaces que promuevan el desarrollo de nuestro pais, una plena
satisfaccion de las necesidades de los ciudadanos, a partir de una profesionalizacion
continua de la funcion publica que garantice a sus servidores atributos como: el mérito,
la capacidad, vocacion al servicio, eficacia y responsabilidad en el desempefio de su
funcién, con adhesion a los principios democraticos, en este contexto la Carta

Iberoamericana de la funcién pablica sefala:

“La evaluacion del rendimiento laboral de las personas, especialmente
cuando se realiza con finalidades de estimulo y mejora del desempefio,
requiere la implicacién activa de los directivos, superiores inmediatos de
las personas evaluadas. El entrenamiento de los evaluadores en el dominio
de las destrezas técnicas y habilidades sociales necesarias, asi como el
logro de su compromiso efectivo con estas practicas son condiciones
cruciales de éxito.”4°

El rol de los funcionarios que ejercen los cargos publicos de nivel jerarquico
superior, es determinante cuando se analizan las finalidades de estimulo e incentivo al
mejoramiento en los servidores evaluados, en donde emergen aquellas habilidades
sociales y personales que se impregnan con el liderazgo necesario en los puestos de
mando y direccién administrativa; la formacién y destrezas técnicas se visualizan en el
momento que a partir de una planificacion se delinean metas, fines, indicadores y las
estrategias necesarias para alcanzarlas, y la medicién de resultados o rendicion de cuentas
cuando se responde a la ciudadania respecto de su cumplimiento.

La Ley Organica del Servicio Publico, establece la responsabilidad del Ministerio
del Trabajo respecto de la expedicion de la normativa técnica para la certificacion de la
calidad del servicio publico cuyo sustento se observa en parametros como el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales conforme con el Plan Nacional del
Buen Vivir; una evaluacion institucional de parte de sus usuarios y clientes externos; v,
el cumplimiento de las normas técnicas expedidas por el Ministerio del Trabajo.

La evaluacion busca comprobar si se alcanzaron los objetivos y como se podria

mejorar el desempefio para elevar cada vez mas las metas y los resultados, cual fue el

140 http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf/view, Carta Iberoamericana de la Funcion
Plblica, 18.
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resultado alcanzado y cual fue la participacion que el individuo o grupo que lo produjo
tuvo en él. Esto permite que las personas tengan libertad para escoger sus propios medios
y utilizar mejor sus habilidades individuales y sociales.**!

Abordando las nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio las catedraticas
Martha Pinzén Schneider y Margarita Rosa Janne Uricoechea, sefiala que la palabra
evaluacion trae implicito el concepto de “cuestionamiento”, de “juzgamiento”, lo cual
ocasiona que las personas no vean con buenos ojos el proceso de evaluacion, mientras

’

que, cuando se habla de “valoracion”, implicitamente se estd hablando de
“reconocimiento” Yy de “crecimiento” 14

La consecuencia como principio de la evaluacion del desempefio implica un
analisis de los datos resultantes, para la adopcion de politicas que tendran incidencia
directa en la vida funcional de la institucion, al medir incluso un desempefio de los
procesos internos, descripcion de puestos, se observa el funcionamiento de la estructura

organica y posicional en la consecucién de los objetivos y fines propuestos.

3.4.6 Interdependencia.-

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

En el andlisis de los nuevos enfoques de la evaluacidn del desempefio, Idalberto
Chiavenato indica que los indicadores deben ser sistémicos derivados de una
planificacion estratégica que define el qué, como, cuando medir, al considerar a la
empresa como un conjunto homogéneo e integrado de aspectos relevantes. 143 La
evaluacion del desempefio como un componente que integra el sistema de gestion del
talento humano, es un medio de vinculacion que sistematica de los procesos de la
administracion del talento humano como son: planificacion, seleccion, clasificacion de
puestos, formacidn y capacitacion en el contexto de desarrollo y mejoramiento personal

técnico y profesional de los servidores.

141 |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano (México: McGRAW HILL/ INTERAMERICANA
EDITORES S.A. DE C.V.), 272

142 Martha Pinzon Schneider y Margarita Rosa Janne Uricoechea, Coleccion Pymes 7, Desarrollo del
Talento Humano (Cali: Universidad Icesi, Cargraphics S.A. 2001), 98.

143 |bid., 261.
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En el andlisis de un acompafiamiento permanente, como utilidad de un
procedimiento de valoracion del desempefio de un empleado, en la relacion de ayuda,
ambas partes buscan satisfacer sus necesidades. El problema que se maneja puede ser
externo a los dos individuos, o parte de la relacion entre ambos, por lo que se convierte
en un elemento importante en la situacion de ayuda la comunicacion entre ambos tan
pronto comienza la interaccion, lo que se espera es que sea el receptor de la ayuda el que
produzca el cambio en sus actitudes y comportamientos.'4*

Un procedimiento de evaluacion del desempefio, explica un principio de
interdependencia cuando en su aplicacion y resultados proporciona beneficios a la
organizacion publica y simultaneamente a los servidores inmersos en la evaluacion. La
Institucion se beneficia con la consecucion de metas y objetivos 0 mediante una
identificacion objetiva de las debilidades que dificulten tal cometido, de lo cual es
importante no sélo evaluar el desempefio de actividades sino principalmente la obtencion
de metas preestablecidas, de otra parte la evaluacion debe dar importancia al servidor y
en su desempefio objetivo y no en mera impresion respecto de los habitos personales que
se plasmen en el trabajo.

La evaluacion mejor sefialada como valoracién, debe concentrarse en un analisis
objetivo del desempefio de actividades en el ejercicio de un puesto, y no tan sélo en una
evaluacion subjetiva de habitos personales por parte de una autoridad determinada,
precisandose que empefio no es lo mismo que desempefio, de tal forma que el principio
de interdependencia se configura por cuanto de la objetividad que se aplique al
procedimiento de evaluacion del desempefio, se beneficiara la institucion publica con
resultados positivos para alcanzar sus metas; mientras que el servidor publico evaluado
con una posibilidad de crecimiento profesional personal y técnico en el ejercicio de sus

atribuciones.

3.5. Fines o finalidad publica.-

3.5.1. Fomento de la eficacia y eficiencia de los servidores evaluados.-

Los principios de eficacia y eficiencia atribuidos por el articulo 227 de la
Constitucidn de la Republica de Ecuador, a la Administracion Pablica como un servicio

a la colectividad, en una aproximacion conceptual el primero implica que los érganos de

144 1bid., 105.
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la administracion en sus decisiones solucionen concreta y definitivamente la necesidad
del ciudadano expresada en su derecho de peticion; mientras que el segundo sefiala que
la solucion traducida en un servicio o producto institucional en beneficio del ciudadano,
sea alcanzado con la menor utilizacion de los recursos (humanos, presupuestarios,

financieros, etc.) de los cuales esta dotado una entidad publica.

“Laeficacia puede ser considerada, tanto desde el punto de vista tradicional
como de la comparacion de los resultados obtenidos con los esperados -y
alin mas importante- como una comparacion entre los resultados obtenidos
y un éptimo factible de forma tal que este concepto coincida con la propia
evaluacion del programa. [...] El grado de eficiencia de una actuacion esta
definido por la relacion existente entre los bienes, servicios consumidos y
los bienes o servicios producidos; o con mayor amplitud por los servicios
prestados (outputs) en relacién con los recursos empleados a tal efecto
(inputs). 4°

La eficacia en términos cuantitativos se considera desde una relacion de los
productos o servicios obtenidos frente a los esperados o proyectados por la autoridad; v,
la eficiencia en una relacion directa de los recursos (bienes y servicios) consumidos y los
bienes y/o servicios producidos o prestados a la colectividad, por lo cual uno de los fines
de la evaluacion del desempefio, es constituirse en una herramienta de gestion de la

administracion publica, que permita mejorar la eficacia y eficiencia de los servicios y
productos prestados al ciudadano.

3.5.2. Establecimiento de plan de capacitacién y desarrollo de competencias

de los servidores.-

Idalberto Chiavenato, sefiala entre las principales razones por la cuales se explica
el interés de las organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores radica en
que los empleados puedan saber exactamente cuales son sus puntos fuertes (aquello que
podréa aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello que debe mejorar
por medio del entrenamiento o el desarrollo personal). 4

La organizacion publica, por medio de una objetiva valoracion del desempefio

puede identificar medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus

145 Ramiro Espin, Gestion Estratégica en Organizaciones del Sector Publico (Quito: Editorial IAEN,
2011), 18.
146 |bid., 247.
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colaboradores, y definir de mejor forma aquellos programas de evaluacién y desarrollo,
sucesion, promocion en la carrera administrativa que sean convenientes para potenciar la
consecucion de la mision y objetivos institucionales.

El proceso de formacion y capacitacion es un conjunto de politicas y
procedimientos, por los cuales los servidores publicos tienden a un fortalecimiento de las
competencias considerando los perfiles de los puestos en funcion de los objetivos
institucionales, la capacitacion sera el resultado obtenido del subsistema de evaluacién
del desempefio, para cubrir las brechas exigibles en los perfiles 6ptimos de desempefio y
los disponibles por la o el servidor.'4

La evaluacion del desempefio como herramienta de gestion de la administracion,
permite identificar aquellas fortalezas de sus servidores para intensificarlas e indicar las
debilidades para actuar sobre ellas con un eficiente plan de capacitacion o entrenamiento
en destrezas que ayuden al servidor a mejorar en sus actividades y promover de esta forma

un crecimiento en la carrera administrativa.

3.5.3. Generar una cultura organizacional de rendicion de cuentas.-

La Carta Iberoamericana de la Calidad, en su capitulo primero numeral 2 sefiala
que la calidad de la gestion pablica constituye una cultura transformadora que impulsa a
la Administracién Publica a su mejora permanente para satisfacer las necesidades y
expectativas de la ciudadania con justicia, equidad, objetividad y eficiencia en el uso de
los recursos publicos. La calidad en la gestion publica debe medirse en funcién de la
capacidad para satisfacer oportuna y adecuadamente las necesidades y expectativas de los
ciudadanos, de acuerdo con metas preestablecidas alineadas con los fines y propdsitos
superiores de la Administracion Publica y de acuerdo con los resultados cuantificables
que tengan en cuenta el interés y las necesidades de la sociedad.'*®

Una cultura organizacional de rendicion de cuentas responde con calidad
sustentado en una vision esencial en el ciudadano, que como usuario es el destinatario y
la razon de ser de la institucional, en este contexto se idealiza estructuras organicas
flexibles, dindmicas, adaptables a las cambiantes realidades sociales, con un equipo de

servidores altamente competitivos comprometidos con un pais y en la lucha constante por

147 Ecuador: Ministerio de Trabajo, Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion, en
Acuerdo Ministerial 136 publicado en el Registro Oficial 296 de 24 de julio de 2014.
148 Carta Iberoamericana de la Calidad en la Gestion Publica.
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eliminar barreras que generan inequidades y diferencias entre los diferentes grupos

sociales.

3.5.4 Cohesion del sistema de gestion de desarrollo institucional.-

La evaluacion del desempefio es una valoracion sistematica del rendimiento, de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, la valoracion es un procedimiento que sirve para estimar el
valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, analizar el nivel
de aportacién que hace al negocio de la organizacién. Idalberto Chiavenato, sefiala que
es un proceso dindmico que incluye al evaluado, a su jefe y las relaciones entre ellos, que
en la actualidad es una técnica de direccién imprescindible en la actividad
administrativa.'4° El procedimiento de evaluacion del desempefio como una
herramienta para la gestion en la administracion, con sus resultados posibilita el analisis
de datos e informacion previo a la formulacion de politicas publicas que cohesionen a la
organizacion, en el funcionamiento del sistema integrado de gestion del talento humano,
puesto que en un proceso evaluatorio se ponen a prueba todos los subsistemas en un
primer momento la planificacion, la estructura orgéanica, posicional, la descripcion y
clasificacion de puestos, la capacitacion y formacién, de aquellos servidores que previo
un proceso de selectivo de méritos y oposicién, hayan ingresado a la carrera
administrativa, en esta vision integral en la institucion se identificaran las
vulnerabilidades y debilidades funcionales o estructurales que dificulten o impidan
brindar productos eficaces y oportunos a la ciudadania.

En relacion a los objetivos administrativos producto de las evaluaciones se indica
deficiencias en el proceso de cobertura de puestos, un buen o mal desempefio implica
puntos fuertes o débiles para los procesos de cobertura de vacantes del departamento del
personal. Errores de disefio de puestos. Un mal desempefio puede ser sintoma de disefios
de puestos mal concebidos.**

Solo aquello que se evalla se mejora, es decir Unicamente aquellas estructuras
organicas y posicionales que se someten a una medicion de resultados, en relacion con

indicadores claros y directos en el tiempo, reflejaran si las mismas son eficientes, eficaces

149 Ibid., 245.
1%0 Jestis Lau, Compilador, Evaluacion del Desempefio de Personal Bibliotecario (Argentina Buenos
Aires: Alfagrama Ediciones S.R.L., 2010), 104.
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frente a las necesidades ciudadanas o requieran reformularse, innovarse, una mala
evaluacion del desempefio en el servidor publico, por la imposibilidad de cumplir con la
mision institucional, puede ser debido a una equivocada descripcién del puesto y por ende
una desacertada asignacion de atribuciones y responsabilidades al mismo.

En esta linea de analisis el subsistema de evaluacion del desempefio, se transforma
en mecanismo de retroalimentacion para los demas subsistemas de administracion del
talento humano. John Newstrom sefiala que la evaluacion es necesaria con el fin de 1)
asignar recursos en un ambiente dinamico; 2) motivar y recompensar a los empleados; 3)
retroalimentar a los empleados por su trabajo; 4) mantener relaciones justas dentro de los
grupos; 5) entrenar y desarrollar empleados; 6) cumplir con las regulaciones legales. ™!

3.6. Efectos

La evaluacion del desempefio al ser un procedimiento administrativo, por cuanto
implica una actividad coordinada con un conjunto de actos sucesivos tendientes a un fin
determinado, I6gicamente se exteriorizara una decision de la autoridad competente, que
provocara efectos juridicos en los sujetos pasivos de la relacion, que en éste caso son los
servidores publicos evaluados.

El procedimiento de evaluacion del desempefio, surte sus efectos en relacion con
la calificacion que resultare de su aplicacion respecto del personal evaluado, en el objetivo
legal de propender a un desarrollo profesional, técnico, personal de los servidores; v,
dotar de mayor eficacia en sus decisiones a la Administracion Publica, sirve de base para
ascenso, cesacion, la concesion de estimulos como: menciones honorificas, licencias para
estudios, becas, cursos de formacidn, capacitacion e instruccion.

La escala de calificaciones de este procedimiento, como resultado de su aplicacién
se verifica a) excelente (igual o superior al 90,5%); b) Muy bueno (entre 80,5% y 90,4%);
c¢) Satisfactorio (70,5% y 80,4%); d) Regular (entre el 60,5% y 70,4%); e) Insuficiente
(inferior al 60,4%).

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos, priorizando al mejor

calificado en la evaluacion del desempefio. Estas calificaciones constituiran antecedente

151 John W. Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo (McGRAW - HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2007), 137.
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para la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones
relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los servidores publicos.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera
nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion
de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
administrativo que se efectuara de manera inmediata. Posteriores evaluaciones deberan
observar el mismo procedimiento. La servidora o servidor que obtuviere la calificacion
de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo
que se efectuard de manera inmediata.

La normativa técnica, ha previsto la existencia del Comité de Reclamos de la
Evaluacién, en cuya competencia figura el conocimiento y resolucion de los reclamos
presentados por los servidores al procedimiento de evaluacion del desempefio, esta
instancia administrativa esta integrada por la maxima autoridad o su delegado, el titular
de la unidad de administracion de talento humano y el jefe inmediato con voz sin voto
en el comite.

Las atribuciones de este Comité se singularizan principalmente en el
conocimiento y resolucion en el término de 15 dias contados a partir de la recepcién del
informe de apelacion de la UATH, de lo cual se elabora y suscribe el acta de resolucién
de la reclamacion, con notificacion al servidor, la UATH, los evaluadores y la maxima
autoridad.

Es pertinente acotar que en el Reglamento General a la LOSEP se prevé en el Art.
221 ultimo inciso que en el proceso de recalificacion ser integrara un Tribunal conforme
lo prescrito en el Art. 78 de la LOSEP que en su contenido prevé la existencia de un
tribunal conformado por tres servidores incluidos en la escala de nivel jerarquico que no
hayan intervenido en la calificacién inicial; sin embargo de lo citado, en la Norma Técnica
de Evaluacion del Desempefio en el Art. 6 se determina un Comité de Reclamos de la
Evaluacion integrado por la maxima autoridad o su delegado el responsable de la unidad
de talento humano y el jefe inmediato con voz y sin voto. En relacion con el Art. 89 del
Reglamento de la LOSSCA que rigié en su tiempo.

La evaluacion del desempefio dada su integralidad y lo sistematico de sus
resultados, permite una valoracion en relacion al cumplimiento de procesos internos,

programacion institucional, objetivos politicas de promocion, ascenso y cesacion, de lo
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cual constituye una efectiva herramienta de gestion en la administracion que esta en
permanente innovacion, institucionalizando una cultura gerencial cuya calidad se mida
en resultados centrados en el ciudadano.

En el andlisis de una evaluacion por objetivos investigadores como Peters propone
que, para imprimir flexibilidad en las organizaciones, es necesario redefinir radicalmente
los tres elementos de control organizacional sobre las personas: la evaluacion del
desempefio, el esclarecimiento de objetivos y la descripcion de puestos. Estos tres
elementos se fueron burocratizando progresivamente para reforzar la estabilidad y
permanencia y sufren un alarmante desfase frente a las necesidades cambiantes de hoy.'>2

Finalmente dada la importancia de la evaluacion del desempefio, es la sociedad,
la ciudadania la que debe en un tiempo determinado, evaluar y valorar la gestion de los
niveles jerarquicos en la administracion publica, por medio de los resultados que
institucionalmente se produzcan, en lo cual se precisa una cultura social tendiente a
evaluar la gestion para mejorar; en lo cual flexibilizar la institucionalidad, requiere una
redefinicion de la evaluacion del desempefio, determinacion, esclarecimiento de los
objetivos y la descripcién de puestos con una relacion directa, debido a que la
burocratizacion de un producto o servicio merma el derecho reconocido
constitucionalmente de los ciudadanos a servicios publicos de 6ptima calidad.

Los resultados de la evaluacion del desempefio mediante la retroalimentacion a
todos los demas subsistemas del Sistema Integrado del Desarrollo del Talento Humano
permiten corregir aquellas inconsistencias detectadas que reducen la productividad de la
gestion de las Instituciones, de ahi que la voluntad politica de la autoridad debe mantener
con firmeza la vigencia del esquema normativo y no permitir excepcionalidades con la
publicacion de resoluciones que evidencien un abuso en el ejercicio de la competencia
regulatoria.

En la actualidad es necesario una norma técnica del susbsistema de evaluacion del
desempefio que se actualice su contenido acorde con la vigencia de los preceptos de la
LOSEP, desde un enfoque técnico permita el cumplimiento de los objetivos por los cuales

fue expedida.

152 |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano (McGRAW - HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. México, 2009), 269.
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Una vez realizado el estudio del procedimiento administrativo de la evaluacion
del desempefio de los servidores publicos sujetos al ambito de la Ley Orgéanica del
Servicio Publico, en su nocién conceptual, sus principios, sus fines o finalidad social, y
sus efectos se resalta la importancia de la evaluacion del desempefio como una
herramienta de gestion en la Administracion Publica, que permita contar con instituciones
con altos indices de productividad, servidores incentivados en un desarrollo profesional,
técnico y personal, en beneficio de la ciudadania, se esbozaran ciertas conclusiones y
recomendaciones.
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CONCLUSIONES

Entre las conclusiones que me permito expresar al final de este trabajo de
investigacion se precisan las siguientes:

El procedimiento administrativo de evaluacion del desempefio, constituye una
herramienta de gestion en la administracion pablica, sus resultados identifican fortalezas
y debilidades en el funcionamiento del sistema integral de gestion del talento humano,
que verifican las premisas formuladas al inicio de la investigacion, con una eficiente
planificacion, descripcion de puestos y definicion de procesos, tendientes a una oportuna
capacitacion y un crecimiento profesional del servidor.

El procedimiento de evaluacién del desempefio de los servidores publicos, permite
el establecimiento de una politica de incentivos remunerativos, reconocimientos,
menciones honorificas, cuando sus resultados son (excelente, muy bueno, satisfactorio)
intensificando la actividad en las fortalezas y cuando sus resultados son (regular, e
insuficiente) tomar las medidas correctivas tendientes a una mejor productividad de las
instituciones puablicas.

Los dignatarios (nombramiento de eleccion popular); servidores de libre
nombramiento libre remocion (funcionarios en niveles jerarquico superior) deberan
rendir cuentas a la ciudadania; mientras que los servidores de carrera (nombramientos
permanentes); servidores temporales (nombramientos provisionales, contratos
ocasionales u otras modalidades) se someteran al procedimiento de evaluacion del
desempefio.

Es importante garantizar el derecho de los servidores publicos a la estabilidad en
el ejercicio de sus puestos institucionales, para evitar una excesiva movilidad o rotacién
en el talento humano que presta sus servicios en las dependencias publicas, promover la
eficacia de la planificacion y proyectos a largo plazo, en lo cual tiene sentido una
evaluacion de la gestion para optimizar y mejorar los resultados alcanzados en relacion
con los esperados.

La meritocracia se califica al ingreso de una persona a la carrera administrativa en
el concurso publico respectivo, sin embargo, los méritos deben sostenerse inclusive para
mantenerse en el desempefio de las actividades administrativas, ejerciendo un cargo, con
procedimientos de evaluacion objetivos, transparentes, que motiven un desarrollo

profesional en el empleado y a la vez un mejoramiento en la productividad de las

101



instituciones publicas, de cuyo control figura como méxima entidad el Ministerio del
Trabajo.

De los cinco subsistemas que integran el sistema integrado de desarrollo del
talento humano del sector publico, el Ministerio del Trabajo ha expedido normas técnicas
acordes y actualizadas con la LOSEP en tres subsistemas a decir Planificacion,
Capacitacion, y Seleccidn del Personal; mientras que estan pendientes de actualizarse las
normas técnicas de analisis, valoracion y clasificacion de puestos; y de evaluacion del
desempefio.

Es relevante mantener el espiritu que plasmé el asambleista cuando en la
disposicion del Art. 76 de la LOSEP orientd la evaluacion bajo pardmetros objetivos
acordes con las funciones responsabilidades y perfiles del puesto, de tal forma que en el
cumplimiento de las normas técnicas expedidas por el Ministerio del Trabajo toda
institucion publica cuente con reglamentos organizativos traducidos en instrumentos
técnicos que permitan una gestion de calidad y con altos estandares de competitividad.

La certificacion de calidad del servicio al cual se encuentran sujetos las
instituciones inmersas en el &mbito de la LOSEP es un pardmetro que permite observar
el cumplimiento estricto de las normas técnicas expedidas por el Ministerio del Trabajo
y principalmente evaluar la percepcion que tienen del servicio publico los usuarios
externos que son los ciudadanos, de cuyas necesidades se justifica la existencia misma de

la institucionalidad.
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RECOMENDACIONES

Entre las recomendaciones, al final de este trabajo de investigacion se expresan
las siguientes:

Es necesario que el Ministerio del Trabajo como 6rgano de control publico
inspeccione a las instituciones a efecto de controlar que las mismas cuenten con
instrumentos técnicos como el estatuto orgédnico de gestion, y el manual de descripcion
valoracion y clasificacion de puestos, aprobado o actualizado.

Se debe analizar la posibilidad de un proyecto de Codigo Organico de
Procedimientos Administrativos, que institucionalice y establezca la importancia juridica
del estatuto de gestion organizacional por procesos y el manual de descripcién, valoracion
y clasificacién de puestos institucionales, determinando responsabilidades por su
incumplimiento, para beneficiar a una gestion publica de calidad.

Es indispensable que las metas y fines institucionales, los indicadores de gestion
sean conocidos por todos los servidores publicos que seran objeto de evaluacion, en un
ejercicio de medicion de los productos o servicios alcanzados frente a los prefijados y a
los esperados.

Los resultados del proceso de evaluacion del desempefio, serviran a las Unidades
de Administracién del Talento Humano, para formular y orientar en un eficiente plan de
capacitacion frente a las necesidades institucionales.

Implementar la evaluacion del desempefio permite medir parametros de calidad y
cantidad del trabajo que aunadas a la disposicion de servicio, proyecten una organizacién
altamente competitiva, con los mejores profesionales con la expectativa de crecimiento
en la carrera administrativa.

Se deben promover espacios publicos de difusion y discusion ciudadana respecto
de la calidad de los servicios en las instituciones publicas como forma de evaluar y valorar
la gestion de los niveles jerarquicos y en sus resultados alcanzados.

Es importante que el Ministerio de Trabajo, como érgano rector del sistema de
desarrollo del talento humano, ejecute el control en las instituciones publicas en relacion
al cumplimiento de las normas técnicas que desarrollan un contenido normativo de los
subsistemas que integran el sistema integrado de administracion y desarrollo del talento

humano.
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Abreviaturas

Art.- Articulo.

CRE.- Constitucion de la Republica del Ecuador.

COFRJ.- Cddigo Organico de la Funcion Judicial

LOSEP.- Ley Organica del Servicio Publico

R LOSEP.- Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Publico

LOSSCA.- Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y
Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico.

RLOSSCA.- Reglamento de la Ley Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa

y de Unificacion y Homologacidon de las Remuneraciones del Sector Publico.
Inc.- Inciso.
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