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RESUMEN

Oentro de nuestras organizaciones publicas, vivimos procesos allamente fuerles e
impactantes al nivel de la administracién de nuestros recursos humanos. Dentro de este contexto,
juega un papel fundamental la presencia de un sistema de evaluacién de eficiencia dentro de
cualquier organizacion, percibido como un sub-sistema funcional y flexible de recursos humanos
integrado de manera equilibrada a los otros sub-sistemas de compensacién, capacitacién vy
desarrollo de personal. Un ejemplo de ello, fue la implantacién en el afio 1996 por parte de la
0.C.P. (Oficina Central de Personal), de un Sistema de Evaluacién de Eficiencia del Personal
Obrero de la Administracién Publica (S.E.E.), el cual se conviri6 en toda una innovacién en
maleria de personal, en virtud de darse por primera vez a nivel de obreros, un proceso de tal
magnitud e importancia para todo un universo de organismos publicos.

Desde esta perspecliva, las evaluaciones vienen a constituirse en la herramienta
fundamental para determinar quiénes y en qué medida recibirdn incrementos salariales,
adiestramiento, elc., de acuerdo al rendimiento registrado por su supervisor en un lapso especifico
de tiempo, y por ende, mantener al personal idéneo y en continuo desarrollo dentro de la
organizacion,

En este sentido, para comprender la importancia que tiene para nuestras organizaciones
publicas, el contar con un sistema de evaluacion de eficiencia para el personal obrero, se requiere
concientizar por ende, que con el mismo se busca fundamentalmente mejorar el desempefio
laboral del trabajador, lo cual repercutird en un aumento significativo de la productividad vy
efectividad organizacional, partiendo de un seguimiento continuo y evaluacién periédica de dicho
rendimiento por parte del supervisor inmediato,

Dentro de este contexto, el S.E.E. sélo es aplicable a todo personal obrero (no calificado,
calificado y de nivel supervisorio) que labore en organismos de la Administracion Publica
Nacional.

Ahora bien, dentro del proceso de Evaluacion de Eficiencia, hay una fase de suma
importancia, cuyos efectos en el comportamiento del trabajador, no pueden ser despreciados a los
fines de optimizar los beneficios de la evaluacién como tal, es deir, la_entrevista de evaluacién,
que debe culminar con la firma del instrumento de evaluacién, donde el trabajador puede emitir su
opinién si esta o no de acuerdo con los resultados de la misma.

En este sentido, el presente esludio de campo estuvo fundamentado en la entrevista
personal y directa a una muestra de informantes claves conformada por 7 analistas de recursos
humanos de 7 organismos publicos, algunos de los cuales debieron ser sacados de la muestra por
motivos de cambios de gobierno y de rotacion de personal (quedando la muestra finalmente
conformada por: OCP, MT, IPSFA, FONDUR, PGR, CONAC y el IVIC; extraida ésta de un
universo de 39 organismos que han aplicado el sistema de evaluacién. Se buscé con ello
conocer los procesos inherentes a la evaluacion de eficiencia en la Administracion Publica. La
aplicacion del instrumento permitié en este sentido, tener una visién integrada de las fortalezas y
debilidades del sistema objeto de estudio. En este sentido, el proceso de evaluacion de eficiencia
juega un papel fundamental en dicho logro, entendido como un proceso de apreciacion
sistemalica, periédica y objetiva del rendimiento del trabajador en su puesto de trabajo, y cuyo
estudio permitié confirmar el buen disefio del mismo, y la posibilidad de mejorarlo continuamente,
gracias al su revision cintinua y sistematica, comprendiendo que frente a este proceso, el
supervisor tiene la Gltima palabra... De ahi la imporlancia de contar con un sistema de evaluacién
de eficiencia objetivo, mejorado y en continua revision.




(. wmopbycoon ]

L& presente investigacion esta dirigida al analisis del Diseno vy
Aplicacion del Sistema de Evaluacion de Eficiencia del Personal Obrero de
la Administracion Publica (S.E.E.), partiendo de la necesidad de analizar
dicho sistema una vez que han pasado tres anos desde su implantacion
(1996) y cuyo declive impulsa a su debida revision a los fines de mejorarlo
continuamente.

Esto, partiendo de la concepcidon moderna mediante la cual un proceso
de evaluacion de eficiencia dentro de los procesos de gestion de la
administracion publica en materia de personal, se orienta al logro de un
recurso humano mas eficiente y cuyo valor agregado permite el éxito
organizacional al tiempo que enfatiza en nuevos y dinamicos estilos de
supervisian, capaces de manejarse en ambientes de gran campetitividad vy
globalizacion, respondiendo a las tendencias de modernizacion de la
funcion publica.

Dentro de este contexto, el presente informe se desarrollo en capitulos
y sub-capitulos, cuyo contenido orienta al analisis progresivo y detallado de
cada fase del mismo, siguiendo unos lineamientos de indoles metodolagico,
de fondo y forma, que permiten arientar al lector en la comprension del tema
en cuestion.

-Para ello, seguidamente se especifican brevemente los tdpicos
abordados en cada Capitulo del estudio.

» En el CAPITULO | se plantea el problema de investigacion, el objetivo
general y especificas del estudio, asi comao su justificacion e impaortancia,
alcance y limitaciones encontradas en su realizacion.

o« En el CAPITULO Il se presenta la revision bibliografica y documental
llevada a cabo por el investigador como fundamento teorico del estudio,
partiendo del desarrollo de tépicos que van desde un orden genérico a un
enfoque mucho mas especifico, tocando aspectos tales como el marco
referencial de la investigacion, la compatibilidad de metas personales y
organizacionales, la evaluacion del desempeno vista desde una
perspectiva genérica, llegando finalmente a una profunda descripcion del
S.E.E. para el personal obrero de la Administracion Publica.

e En el CAPITULO Il se aborda el marco metodoldgico del estudio, donde
se desarrollan aspectos tales como: Tipo de investigacion asumida,
estrategia de investigacion, sistematizacion de la variable en estudio,
cual fue la unidad de analisis, los sujetos participantes en el estudio, el




instrumento de recoleccion de informacion, el procedimiento empleado
para realizar la investigacion y la forma como fueron procesados los
datos. '

g ] e En el CAPITULO IV se hace un analisis y discusion de los resultados
j ' arrojados del estudio.

« Posteriormente, se abordan las conclusiones y recomendaciones
extraidas del estudio.

| e Finalmente, se presentan los Anexos correspondientes.

e
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CAPITULO |. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

[ 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los sistemas productivos contemporaneos han asumido el reto de
formar a su recurso humano con amplios criterios de eficiencia y
optimizacion del mismo, dentro de un enfoque globalizador de liderazgo
empresarial. Esto requiere de un compromiso laboral conjunto y solidario
altamente orientado a la efectividad organizacional con criterio humanista, de
quienes desempenan diversos roles en el &mbito de lo productivo, dando
valor agregado a un recurso fundamental como lo es el personal con que
cuenta una organizacion cualquiera que sea su mision o razén de ser.

Se ha pretendido de esta manera, incorporar al recurso humano en la
actividad productiva dentro de un entorno funcional mas competitivo,
conjuntamente a la incorporacion de nuevas tecnologias y estructuras de
organizacion e informacién dentro de enfoques mas humanisticos de
gerencia.

En tal sentido, se quiere contar con un recurso humano mas integrado
a los procesos de planeacion del trabajo, gracias al predominio de estilos de
gestidbn menos rigidos y jerarquicos en sus niveles estratégicos segun las
nuevas tendencias de la gerencia moderna y de la organizaciéon con vision
futurista.

Por otro lado, este es un concepto ampliamente difundido no sélo en
organizaciones privadas, sino que también se habla de humanizacion del
trabajo, crecimiento personal y de efectividad organizacional en organismos
de la Administracion Publica Nacional (A.P.N.), que no se pueden quedar
atrds ante los nuevos retos del entorno altamente insatisfecho en lo que a
prestacion de servicios publicos se trata.

Con esto se da el primer paso de todo un cambio cultural vy
paradigmatico en torno al motivo fundamental por el cual se le dan incentivos
maonetarios y no monetarias al trabajadaor, es decir, se debe recompensar el
trabajo efectivamente realizado y no como se venia haciendo, la antigliedad
del trabajador en su puesto de trabajo u organizacion.
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Desde esta perspectiva, a partir del afo 1995 la Administracion
Publica cuenta con el SISTEMA DE EVALUACION DE EFICIENCIA DEL
PERSONAL OBRERO', momento a partir del cual las evaluaciones vinieron
a constituirse en la herramienta fundamental para determinar quiénes y en
que medida debian recibir incrementos salariales, adiestramiento, etc., de
acuerdo al RENDIMIENTO registrado en un lapso especifico de tiempo, y por
ende, mantener al personal idéneo dentro de la organizacion. Esta
herramienta eficaz de administracion de personal no sélo existe en gran
parte del mundo empresarial privado, sino que ha venido a constituirse en
aspecto fundamental de la gestion publica desde 19967, cuando se implanta
por primera vez un sistema de evaluacién de eficiencia para personal obrero
de la Administracion Puablica.

Sin embargo, del seguimiento realizado por la Oficina Central de
Personal (O.C.P.) desde 1996 hasta el presente afio, se ha observado un
declive en la aplicacion del sistema, por cuanto de un total de 6 Oficinas
Centrales de la Presidencia de la Republica®, un 67% aplicd el sistema de
evaluacion de eficiencia para el | semestre de 1996 (afio de su
implantacion)®, disminuyendo a un 50% para el || semestre del mismo afio; e
incrementandose a un 67% para el | y Il semestre de 1997. Luego se
registré un 50% para el | semestre de 1998 y solo un 17% del total de las
Oficinas Centrales aplicaron para el Il semestre de 1998 (O.C.P., 1999).

En cuanto al total de 16 Ministerics Publicos, se registré que solo un
6% aplico el sistema para el | semestre de 1996, elevandose a un 19% para
el Il semestre; luego se registro que un 25% aplico para el | semestre de
1997, manteniéndose dicho porcentaje para el Il semestre de ese afio,
llegando a su maxima aplicacion con un 50% registrado para el | semestre
de 19988. Sin embargo, tal crecimiento comienza su declive para el |
semestre del mismo afio, pues solo un 31% de los Ministerios aplicaron el
sistema en dicho periodo. (O.C.P., 1999). Claramente se observa que el
sistema de evaluacion de eficiencia tuvo su etapa de crecimiento, auge y
declive en torno a su aplicacion dentro de los Ministerios Publicos.

' Disefiado por la Oficina Central de Personal de la Republica de Venezuela.

2 Es de resaltar, que el S.E.E. fue diseflado en el afo 1995, e implantado en la
Administracién Publica a principios de 1996.

® La OCP lleva un seguimiento,dentro del cual subdivide a los organismos publicos en varios
renglones: oficinas centrales, ministerios publicos, institutos auténomos, fondos publicos,
fuerza militar, corporaciones y otros entes publicos.

* Es de resaltar, que la evaluacion se realiza semestralmente en los meses de Junio

(I semestre) y noviembre (Il semestre). por ello se habla de | y Il semestre evaluado por
cada afo.
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Asi mismo, se registro que de un total de 23 Institutos Autébnomaos
cuyo seguimiento ha llevado a cabo la O.C.P. en torno al sistema, se
encontrd que 17% aplicd el mismo para el | semestre de 1996, elevandose a
un 48% de aplicacion para el || semestre del mismo afio. Sin embargo, su
declive se produjo mas pronto, al bajar a un 39% de aplicacién para el |
semestre de 1997, llegando a un 22% para el Il semestre, un 17% para el |
semestre de 1998 y apenas un 4% del total de institutos autébnomos aplico el
sistema para el |l semestre del mismo ario. (O.C.P., 1999).

Si se procede a estudiar el alcance del sistema de un total de los 6
Fondos Publicos, se puede evidenciar que sélo un 33% comenzé a
aplicarlo para el | semestre de 1996, incrementdndose su aplicacion a un
83% para el Il semestre del mismo afio; disminuyendo a un 50% para el |
semestre de 1997, a un 33% para el |l semestre, hasta llegar a un 17% para
el | semestre de 1998, presentdndose una ausencia de registro de
informacién de aplicacion alguna (0%) para el Il semestre. (O.C.P., 1999).

En cuanto a un total de 7 organismos que componen la Fuerza
Militar, se encontro que sélo un 14% aplicd el sistema para el | semestre de
1996, elevandose dicho porcentaje a un 29% para el 1l semestre, hasta llegar
a un 57% para el | semestre de 1997 , pasando a un 71% para el || semestre
dei mismo afo; disminuyendo ya para el | semestre de 1998 a un 29%, sin
aplicacion alguna para el || semestre (0%) del mismo afio. (O.C.P.,1999).

Por otro lado, de un total de 10 Corporaciones se registré que sdélo
un 10% aplicéd para el | semestre de 1996, incrementandose dicha aplicacion
para el 1l semestre con un 40% del total de corporaciones, hasta liegar a un
60% para el | semestre de 1997. Sin embargo, ya se observd una baja para
el Il semestre del mismo ano con un 20% registrado, hasta llegar a un 10%
para el | y Il semestre de 1998. (0.C.P., 1999).

Finalmente, de un total de 4 Entes Plblicos aparte®, cuyo
seguimiento en torno al sistema se ha llevado a cabo en la O.C.P., se obtuvo
que solo un 25% aplicd para el | semestre de 1996, incrementandose a un
50% para el Il semestre, presentandose para el | semestre de 1997 (0%) una
ausencia de registro de informacidn sobre aplicacion alguna (O.C.P., 1999).

A partir de la data registrada, se pone en evidencia una problematica
en torno al declive observado en la aplicacién del S.E.E., que trae consigo
que el sistema como tal aun siendo muy bueno (para el momento de su
implantacion) “perdiese vigencia” en el tiempao par carecer de un instrumenta

®*C.N.U,GDF.,P.GR yPAN.
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objetivo de medicién que permita indagar qué tan aplicable y efectivo se ha
vuelto el sistema en la actualidad para quienes io han venido implantando y
aplicando en sus aorganismaos; y que conocen de igual manera el punto de
vista u opinion de quienes son evaluados bajo su esquema de disefio y
desarrollc, a fin de adaptar constantemente el sistema a las nuevas
necesidades en el tiempo.

Esta inquietud ha surgido sin que por ello se deba menospreciar el
valor y auge que tuvo el S.E.E. en sus inicios (en el afio 1996, cuando fue
implantado), y que sin embargo, ha pasado por un ciclo normal de
crecimiento, desarrollo, mantenimiento y decadencia °que ha originado la
necesidad de reactivarlo a partir de su sistematica evaluacién, partiendo
de un estudio orientado al analisis de cual ha sido el nivel de aplicabilidad del
sistema para los organismos publicos que lo han asumido oficialmente
dentrg de sus procesos de gestion de recursos humanos, a los fines de
reactivarlo como sistema dentro de un proceso de renovacion y
mejoramiento continuo, en funcion del analisis de su disefio y aplicacién
para el afio 1999,

® Observado a partir de una data debidamente registrada.
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2. OBJETIVOS

1. GENERAL: Analizar el disefio y aplicacién del Sistema de Evaluacidn de
Eficiencia del Personal Obrero de la Administracién Publica en Venezuela
para el afio 1999.

2. ESPECIFICOS:

e Indagar el nivel de aceptacion y aplicabilidad del S.E.E. en cada
uno de los organismos publicos de la unidad de estudio.

e Comnparar en cada organismo la aplicacion del S.E.E. en razén de
las variables del mismo.

e Proponer a partir del estudio realizado, posibles recomendaciones
de mejora del disefio y aplicacion del S.E.E. en torno a {as variables
consideradas.




@
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fave 3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Dentro de nuestras organizaciones, especificamente publicas, vivimos
procesos altamente fuertes e impactantes al nivel de la administracion de
nuestros recursos humanos, como por ejemplo la impiantacion en el afio
1996 por parte de la O.C.P. (Oficina Central de Personal), de un sistema de
Evaluacién de Eficiencia del Personal Obrero de La Administracion Pubilica,
el cual se convirtid en toda una innovacién en materia de personal, en virtud
de darse por primera vez a nivel de obreros, un proceso de tal magnitud e
importancia para todo un universo de organismos publicos.

Sin embargo, cuando se crea por primera vez un sub-sistema de
personal, como asi lo constituye la Evaluacién de Eficiencia del personal
obrero de la Administracion Publica; al cabo de un tiempo se hace necesario
analizar su aplicabilidad a los fines de evaluarlo en el camino y llevar un
adecuado monitoreo del sistema como tal, para mejorarlo en un futuro y
reactivarlo cuando ha pasado por una fase de decadencia dentro de su ciclo
vital que obliga a una renovacion oportuna y continua.

En este sentido, se debe ver mas alla de las necesidades y demandas
de los usuarios o clientes del sistema como tal, para cambiar en el proceso
tomando como base la calidad de informacién que se tenga a la mano a
partir del monitoreo continuo dentro de los procesos de control de gestion
que debe llevar adelante toda organizacion si desea ser competitiva, mejorar
en el tiempo y ser exitosa gracias a una imagen de eficiencia, calidad y
productividad, donde el recurso humano juega un papel protagénico.

Es por tal motivo, que se pretende adaptarlo a las exigencias y
cambios del entorno para que no pierda su vigencia, por lo que se aspira que
dicho estudio garantice su continuidad y mejor aplicabilidad como sistema,
gracias a la optimizacién del mismo; enfatizando en su importancia tanto
para la organizacion, como para el recurso humano que en ella labora, y sin
el cual no seria posible alcanzar su misién y objetivos estratégicos, dentro de
unos procesos de desarrollo del personal en torno a los factores claves de
éxito:  competitividad, eficiencia, flexibilidad y calidad de servicio en
organismos publicos.

Finalmente, a partir del estudio se podran tomar interesantes
reflexiones que permitiran a la Oficina Central de Personal (O.C.P.)
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fundamentar el disefio de futuras politicas de personal como por ejemplo,
posibles programas de Incentivos por concepto de evaluacién que optimicen
el S.E.E. como tal, profundizandose en el arraigo de una nueva cultura de
evaluacién que refuerce a su vez, valores de eficiencia, calidad en la
prestacion de servicios publicos, productividad y optimizacion de los
procesos internos a los organismos publicos a cada nivel de la estructura
organizativa. o -
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4. ALCANCE Y LIMITACIONES

|

El presente estudio tiene como alcance la Administracion Publica,
donde se implantd el sistema por primera vez, a principios del afio 1996. En
este sentido, una vez que el estudio sea asumido por la Oficina Central de
Personal, ésta podra a su vez hacer las reformas respectivas del S.E.E., las
cuales tendran repercusion en los organismos publicos que es su émbito de

aplicacion.

Sin embargo, al momento de realizarse el estudio, se presentaron
fuertes limitaciones que a continuacién se especifican, y su efecto en la

investigacion.

LIMITACION

CONSECUENCIA

COMO SE MANEJO

1. Rotacién de
personal en los
Organismos
Publicos,
debido al
cambio de
Gobierno.

2. La falta de
tiempo y de
recursos
humanos para
realizar las
entrevistas.

3. Dificultad del

Difilcultad para
contactar a los
informantes claves de
los 7 organismos
publicos considerados
en la muestra inicial
tomada para el
estudio.

Trajo un retraso del
proceso de recabar la
informacion, que se
alargd hasta finales
del mes de Mayo.

Retrasos en la revision

Se tuvo que cambiar la
muestra inicial de
organismos publicos, por
otra conformada por
organizaciones cuyos
analistas de personal
estuvieron en disposicion
de ser entrevistados al
momento de recabarse la
informacion.

El investigador se vid en la
necesidad de pedir
permisos en horas

laborables, un dia por
semana, durante varias
semanas hasta culminar el
proceso de entrevistas a la
muestra de organismos
publicos.

El investigador se vio en la
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investigador, de
hacer llegar los
borradores del
trabajo al asesor
técnico (tutor) y
al metodolagico,
r para su debida
| revision y
1 discusion
conjunta.

necesidad de contaclar
telefébnicamente a los
asesores y hacerles llegar
por otras vias el trabajo
impreso, para luego
mandarlo a retirar a través
de un tercero. Las
reuniones con el asesor
técnico en la Universidad
sélo fueron posibles
después de las 6:00 p.m.,
fuera del horario de trabajo
del investigador.

previa del Trabajo
Especiai de Grado.
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CAPITULO Il. REVISION BIBLIOGRAFICA Y DOCUMENTAL

1. MARCO REFERENCIAL

LA ADMINISTRACION PUBLICA NACIONAL. ASPECTOS GENERALES

La Administracién Publica Nacional (A.P.N.) esta conformada por el
conjunto de ¢érganos (dependientes de la Presidencia de la Republica) que
integran el Poder Ejecutivo Nacional. Esta a su vez se divide en primer lugar,
en Administracion Publica Centralizada’ cuya estructura la conforman una
serie de 6rganos definidos jerarquicamente y cuyos recursos provienen del
Fisco Nacional. En tal sentido, cabe mencionar dentro de este
conglomerado de organismos publicos, a la Oficina Central de Personal
(O.C.P.) donde se disefio por primera vez el S.E.E.

En segundo lugar, se encuentra la Administracién Publica
Descentralizada®, cuyas instituciones tienen personalidad juridica propia,
con un patrimonio independiente del Fisco Nacional.

Asi mismo, cabe resaltar, que la A.P.N. cumple una funcién planificadora,
de fomento, promotora, de prestacion de servicios, reguladora y de control;
que vienen a conformar de modo integral la accién del Estado en los
diferentes ambitos del pais, es decir, en la definicion de su realidad
econémica, sociai y politica.

Ahora bien, tomando en consideraciéon que fue en la O.C.P. donde surgi6
el S.E.E., se hace necesario mencionar brevemente algunos aspectos
referidos a su origen, vision, mision, estructura organizativa (propuesta para
el presente afio) y funciones de caracter genérico; a los fines de comprender
el marco funcional dentro del cual surgi6 el sistema de evaluacidon como tal,
dirigido a medir el rendimiento laboral de los obreros que laboran en
organismos de la Administracion Publica.

” Conformada por las Oficinas Centrales y los Ministerios Publicos.
® Conformada por las Empresas del Estado, Institutos Auténomos, Corporaciones y Fondos.
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LA OFICINA CENTRAL DE PERSONAL (0.C.P.})

La Oficina Central de Personal (O.C.P.) es el organismo asesor de la
Presidencia de la Republica y el Consejo de Ministros en materia de

administracion de personal.

A. ORIGEN

La O.C.P. se formé a partir de la Comisiéon de Administracion Puablica,
mediante Decreto Ejecutivo n® 287 de Junio de 1958. El 4 de Septiembre de
1970, pasa a ser un organismo dependiente de la Presidencia de la
Republica a partir de la promulgacién de la Ley de Carrera Administratva
(L.C.A.) que rige a los funcionarios que laboran en la A.P.N., comenzando
oficialmente como organismo publico sus actividades el 1ro. de Enero de
1971.

B. VISION. MISION

o VISION: “convertir la Oficina Central de Personal en la institucién rectora
de la formulacién de politicas de recursos humanos en la Administracion
Publica Nacional, reforzando permanentemente la capacidad técnico-
politica de sus funcionarios e introduciendo innovaciones que la
transforrnen en un organismo de alta productividad y excelencia” (Manual
de Induccion de la O.C.P.).

e MISION: “formular politicas de personal, prestar asesoria y apoyo técnico
al Ejecutivo Nacional en la gestion y administracion de los recursos
humanos al servicio del Estado con criterios de excelencia, productividad y
ética administrativa” (Manual de Induccion de la O.C.P.).




M.L.P.H. U.C.A.B. 16

C. ESTRUCTURA QRGANIZATIVA
(ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL PROPUESTO PARA 1999)

DE LA OFICINA CENTRAL DE PERSONAL

( DIRECCION EJECUTIVA ]
D.G.S. ADMINISTRACION F ] CONSULTORIA JURIDICA
l
SERVICIO AUTONOMO DE
OFICINA DE PERSONAL I ADIEST [ENTO

( COORDINACION GENERAL J

D.G.S. SISTEMAS DE
INFORMACION
OFICINA DE D.G.S. D.G.S. D.G.S.
EGRESOS PROGRAMACION PLANIFICACION RELACIONES
Y CONTROL LABORALES

COORDINACIONEiI

COORDINACIONESJ COORDINACIONESJ [7COORDINACIONES I
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D. FUNCIONES

« ASESORA: En el sentido de prestar asesoria y asistencia técnica a todos
los organismos de la A.P.N. y cuyos funcionarios se rigen por la L.C.A.,
evacuando oportunamente las consultas que éstos le formulen a la O.C.P.

| e DE DESARROLLO: A través del sistema nacional de adiestramiento,
orientado al mejoramiento integral del funcionario publico.

e DE SEGURIDAD: velando por el cabal cumplimiento de la L.C.A. y su
reglamento, y de toda normativa y/o procedimiento emanado de la Oficina.
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2. COMPATIBILIDAD DE METAS:
EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL Y CRECIMIENTO PERSONAL

Partiendo de concebir al recurso humano como factor clave de
desarrollo de cualquier organizacion, se debe comprender el principio
fundamental de la busqueda de la satisfacién de unas necesidades basicas
de la existencia humana; de modo que, el hombre trabaja motivado
fundamentalmente por la bisqueda de un bienestar y de la satisfaccion de
una serie de necesidades.

De manera que, se puede entender el TRABAJO como “a serie de
actividades que el hombre realiza en funcién de obtener bienes y servicios
dirigidos a satisfacer sus necesidades” (BRITO, 1995:1).

Sin dejar de lado, por supuesto, que cada persona tiene sus propios
intereses y motivaciones que la organizacién debe tomar en cuenta para
lograr la efectividad organizacional deseada, gracias a la felicidad y
crecimiento personal, partiendo de algunos factores motivantes de interés:
“... atraccion de la tarea que desempenia la persona..., las condiciones de la
organizacién que rodean la tarea... la influéncia que la tarea y la
organizacion tiene sobre la calidad de vida de la persona” (PENARANDA,
1996: 52).

En este sentido, las personas siguen a quienes contribuyen al logro de
sus metas personales por lo que las organizaciones deben preocuparse mas
por cébmo se siente su recurso humano, si lo que quiere es elevar su
productividad y competitividad, partiendo del principio de que lo que impulsa
al hombre a trabajar activa y eficazmente es la satisfaccion de una serie de
necesidades propias, individuales y particulares que busca alcanzar dentro
de un entorno laboral enriquecedor y comprometido con el logro de sus
objetivos de modo integrado a las metas perscnales de cada trabajador.

De manera que, se habla de ‘integracion de objetivos”
organizacionales y personales cuando se habla de personas felices
laborando en un medio que le ofrece un estilo participativo y humano de
liderazgo, asi como un clima organizacional favorable y una mejor calidad de
vida que garantice a su vez la optimizacién de esfuerzos por parte del
recurso humano que alli labora; garantizando a su vez el éxito
organizacional, el cual “...sélo se alcanza a través de la visién compartida, el
compromiso, la comunicacién y la paritcipacién” (ALI, 1996: 67).
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En este sentido, cabe resaltar el papel del adiestramiento y
desarrollo del personal, para que la organizaciéon cualquiera que sea su
naturaleza, disponga de individuos capaces de lograr la efectividad laboral
requerida gracias a que cuentan con los conocimientos y capacidades
necesarias para optimizar el cumplimiento de sus funciones.

De alli la trascendencia y el papel fundamental que juega el recurso
humano para llevar a una organizacion al éxito requerido, dentro de un
contexto mas flexible y abierto de gestion, sobre todo en la administracién de
dicho recurso, cuyo valor agregado hace méas competitivo el posicionamiento
de dicha organizacién en el mercado o entorno en el cual se desenvuelva.

Por ello es fundamental comprender cémo, un nuevo modelo o
enfoque de gestiéon “...fundamentado en la determinacion de requerimientos
de conocimientos generales, participacion en los procesos de mejora,
entrenamiento y desarrollo continuo, y multifuncionalidad, constituye la
orientacion fundamental que permitird redefinir fas practicas tradicionales en
el ambito del desarrollo del personal dentro de la organizacion”
(ALVARADO, 1996: 3).

Y esto sblo es posible contando con lideres capaces de crear un
ambiente laboral que estimule a todos los miembros de la organizacion,
donde existan equipos de trabajo capaces de incentivar y promover la
confianza necesaria para que sus miembros desarrollen sus capacidades en
la medida que se sientan identificados y comprometidos con una vision
compartida.

Esto grantizara a su vez, el contar con un recurso humano altamente
motivado, proactivo, innovador, y con un mayor dominio de si mismo,
partiendo de la confianza legitima a nivel supervisorio.

Es por todo ello que el tema de la motivacién laboral entendida ésta
como “...un amplio constructo perteneciente a las condiciones y procesos
que estimulan, dirigen y aumentan y mantienen el esfuerzo de una persona
en el trabajo...” (ARRAIGA L., 1997: 9).

De esta manera, para alcanzar un comportamiento deseado en el
personal, la organizacion debe considerar las recompensas mas valoradas
por sus trabajadores en funcion del DESEMPENO efectivamente logrado
dentro de sus funciones, propiciando una mayor motivacién al logro que
éstos puedan tener en su vida laboral.




M.L.P.H. U.C.AB. 20

Paralelamente a la formacion del recurso humano, no se puede
despreciar el valor indiscutible que tiene la valoracion del potencial dentro de
los procesos de administracion de personal, entendiéndose por la misma
como ‘la apreciacion sistemética del valor que un individuo ha demostrado
por sus caracteristicas personales con respecto a la organizacién de fa que
forma parte, expresado periédicamente por una 0 mas personas encargadas
en tal sentido y que conozcan al individuo y la organizacion” (CABRERA,
1984: 21).

La comunicacién a su vez, es factor fundamental para el logro de
estos nuevos modelos de gestion de recursos humanos, sobre todo en el
establecimiento de las pautas de comportamiento y de rendimiento laboral
esperado por los supervisores en torno a su personal, sobre qué hacer,
cdmo, cuando, dénde y para qué, asi como reconocerle sus fortalezas vy
aclararle sus debilidades dentro de un proceso de feed-back directo y
constructivo que le permita al trabajador conocer ia opinién que su supervisor
tiene acerca de su trabajo (como lo esta haciendo) y como mejorar, dentro
de un proceso de aprendizaje continuo. En este sentido, “la comunicacion es
fuente de expresion al permitir la interaccion entre los miembros del grupo de
trabajo...” (BETANCOURT, 1998: 42).

Con ello se comprende el valor inequivoco del recurso humano en los
procesos de adaptacion a los cambios del entorno, sobre todo si esta
capacitado, en virtud de que “.. aquellos individuos debidamente
capacitados y competentes producirédn disefios més precisos, desarrollarén
mejores estrategias y cumpliran con superior acierto sus acciones operativas
y /o administrativas” (GONZALEZ G., 1997: 4).
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3. LA EVALUACION DEL DESEMPENO. ASPECTOS GENERALES

|

Tomando en cuenta la creciente incertidumbre que rodea el entorno
de las organizaciones, y partiendo de una etapa de cambio de gobierno y de
reiteradas manifestaciones de responder a las necesidades de empleo
productivo y calidad de vida de la poblacion; el éxito organizacional en todas
las areas de la economia serd garantizado por el logro de una economia
competitiva, dentro de un proceso de transicién, que compromete el futuro
empresarial publico y privado sobre las bases firmes de la innovacion vy
mejoramiento continuo.

Ello permitira mejorar el ambiente macroecondmico para insertar
nuestra economia en el marco global cuya tendencia viene dada por la
apertura de los mercados y una mayor competitividad, a través del disefio de
una politica integral publica y privada, a los fines de recuperar los niveles de
productividad y remuneracién requeridos.

Esto so6lo es posible gracias a la creacién paralela de una cultura
productiva, mediante un adecuado y continuo adiestramiento, entendido éste
como ‘toda accién intencionada orientada al Optimo desarrollo de las
aptitudes del hombre, que persigue proporcionar o incrementar los
conocimientos, habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitudes,
directamente relacionadas con su participacién en las actividades
productivas” (OTANO, S/F: 4.).

Para ello es fundamental que la alta gerencia se comprometa no sélo
con la misién, valores y objetivos estratégicos trazados a largo plazo, sino
que ademas se involucre en los procesos de reorganizacion del trabajo,
donde se requiere de su mayor participacion, de manera de poder alcanzar
como muy bien lo plantea Francisco Mata Molina, la innovacion vy
mejoramiento continuo deseados. (Revista “Calidad y Productividad”, 1996).

En este sentido, es de vital importancia vincular Educacion con
Competitividad, que vendria a significar el ataque a las limitantes cualitativas
de formacion de la fuerza laboral, dentro de un contexto de eficiencia y
optimizaciéon de procesos a todo nivel de la estructura organizativa, en
cuarto a sus procesos se refiere.
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Esto s6lo es posible mediante la implantacién de un adecuado plan de
formacidbn y capacitacion, comoc herramienta fundamental para el
mejoramiento continuo de nuestros recursos humanos, partiendo de
concientizar que “el desarrollo de personal es tan necesario y conveniente
para el individuo como para la propia empresa...”(URQUIJO, 1989: 18) al
punto de verlo no como un costo sino como una “inversion” necesaria para
-garantizar el éxito de cualquier estructura. organizativa, si partimos de
entender que el recurso humano es el factor fundamental que le permite
garantizar su productividad y competitividad.

Ello tomando en cuenta la diversidad de cualidades, destrezas vy
capacidades del recurso humano con que cuenta una organizacién; que
deben ser reforzadas y percibidas como grandes fortalezas funcionales de la
misma, siempre y cuando se cuente con un nivel supervisorio capaz de
percibir con vision estratégica el potencial de su personal y el valor agregado
que de él se puede extraer.

A partir de tal concepcion, a macronivel se requiere de la integracion
de esfuerzos en el ambito publico y empresarial, con la clara intencién de no
trabajar aisladamente en la consecucion de objetivos comunes; contando
para ello, con un potencial humano “altamente formado, motivado vy
comprometido” con los valores, la cultura y misién de la organizacion, en
funcion de un marco estratégico nacional de competitividad a todo nivel
dentro de los procesos de continua recrganizacion del trabajo.

En este sentido, se debe crear paralelamente una “alta calidad
estratégica”, promoviendo en la organizacién un nivel gerencial capaz de
enfrentar los continuos retos de globalizacion del mercado y crecientes
demandas de calidad tanto en los productos finales como en la prestacion de
servicios publicos, a los fines de garantizar siempre la sobreviviencia y éxito
organizacional requeridos, donde el papel del adiestramiento como ya se ha
mencionado, no puede ser despreciado en cualquier proceso de gestion de
una organizacion.

Y esto se pone en evidencia gracias a estudios como el realizado en
E.E.U.U.(por la Oficina de Censo para el Departamento Federal de
Educacion y el Centro Nacional para la Calidad Educativa de la fuerza de
trabajo) que partiendo de 3.000 gerentes y duefios de empresas
entrevistados, de 20 o mas trabajadores reveld que un incremento en los
niveles educativos de la fuerza laboral contribuye de manera directa a un
doble incremento de la productividad, mucho mas que el efecto que pueda
producir la inversion en maquinas y herramientas sobre la misma. (REVISTA
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“Calidad y Productividad”, 1996: 43.); evidenciando por ende, el impacto que
tiene la educacion sobre la productividad como tal.

Esto supone un “cambio de cultura organizacional’, que sélo puede
lograrse a través de dicho proceso educativo, para pasar de estilos
autocraticos de gerencia a estilos mas participativos donde el trabajo en
equipo sea la herramienta fundamental de desarrollo besado en la mutua
confianza y la apertura a una comunicacién directa, fluida, continua y
constructiva entre sus miembros, donde todos sean protagonistas vy
participes del éxito organizacional, dentro de un contexto de calidad en sus
mas altos niveles. Quedando clara la necesidad de convertir a nuestras
organizaciones publicas en sistemas productivos y abiertos, orientados a la
satisfaccion de las necesidades y expectativas del cliente/usuario, buscando
ofrecer soluciones inmediatas con interés, y experticia en pro de alcanzar
con eficiencia el resultado esperado.

Esto se hace més evidente cuando se habla de organismos publicos
que deben prestar un servicio interno y externo de calidad, por ser la razén
de existencia de estas organizaciones, las cuales tendran una mejor imagen
hacia afuera en virtud de una gestion dirigida a ofrecer 6ptimo servicio y
atencion personalizada en la prestacion de servicios publicos.

Ahora bien, para Jan Moller (Director de Quality Group), se requiere
de un reaprendizaje para cambiar los modelos mentales existentes por largo
tiempo. Segun sus palabras “...la alta gerencia debe tomar en cuenta que
es necesario destinar tiempo y recursos para la concientizacion y maduracion
humana, para ir en paralelo con el programa de mejoramiento continuo de
los procesos, asi como crear un proceso de mejoramiento continuo humano”
(REVISTA "Calidad y Productividad”, 1996: 56).

Dentro de este contexto, juega un papel fundamental la presencia de
un sistema de evaluacion de eficiencia dentro de cualquier organizacion,
percibido como un sub-sistema funcional y flexible de recursos humanos
integrado de manera equilibrada a los otros sub-sistemas de compensacion,
capacitacion y desarrollo de personal.

Cabe resaltar que el término como proceso tiene su origen en el 1800,
cuando en Escocia por primera vez Robert Owens disefia lo que se
consideraria el 1er sistema industrial de evaluacién, pasando en 1842 a los
Estados Unidos, donde se establecié una ley obligando a la evaluacién por
parte de los jefes de Departamento del Servicio Publico Federal a su
subordinados. (BOSCAN y DIAZ, 1995), a los fines de incrementar el
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desempefio de éstos en sus puestos de trabajo, lo cual evidencia una
necesidad para la época de buscar nuevos mecanismos de optimizacién del
recurso humano a través de su valoracion funcional dentro de la
organizacion.

Sin embargo, el término como tal tiene diferentes acepciones como:
evaluacion de eficiencia, evaluacion individual, calificacion de méritos,
evaluacion de los trabajadores, informe de progreso y evaluacién de la
eficiencia personal entre otros. (ARIAS, 1993), teniendo todas en comun el
hecho de que la evaluacion de eficiencia se convierta en “un instrumento que
proporciona informacién periédica, sistematica, lo mas objetiva y completa
posible acerca de los aspectos positivos y a mejorar del personal que labora
en la organizacion”. (ARIAS, 1993: 15).

En Venezuela el proceso no se da con menor importancia, puesto que
para 1992 (aunque tardiamente) se introducen procesos de gestion
integrada de los recursos humanos, con iniciativas valiosas como las de Hay
Group y el desarrcllo de sistemas de evaluacion en grandes corporaciones
venezolanas de diversos sectores industriales.

En este sentido, la Administracién Publica Nacional no se queda atras
en la necesidad de adaptarse a estos nuevos y constantes cambios del
entorno, con importantes muestras de interés por elevar la productividad y
calidad de atencidbn en la prestacion de los servicios publicos, sin
menospreciar en tal sentido, el valor inequivoco que tiene la EVALUACION
DE EFICIENCIA.

La creciente necesidad de modernizacion de la funcion publica, aparte
de las mayores demandas de calidad, eficiencia y oportunidad en la
prestacion de los servicios publiccs a usuarios internos y externos;
determinaron la creacion de un sistema de evaluacién como tal, dentro de un
enfoque mas integral y objetivo de la administracion de nuestros recursos
humanos, siempre vinculada a los resultados estratégicos de las
organizaciones, en este caso publicas.

A partir del afio 1995 se presta gran atencion a una innovaciéon en
materia de personal, que surge producto no solo de fuertes presiones
sindicales, sino a partir de los crecientes procesos de competitividad que han
tenido que enfrentar nuestras organizaciones en la actualidad, acompafados
de los cambios del entorno o macroambiente (como los cambios de
gobierno...), que vienen a constituirse en una mayor incertidumbre frente a
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los nuevos retos y requerimientos tanto internos como externos que se dan
en el dia a dia organizacional: de alli la idea de crearse un S.E.E. en materia
de personal obrero y para la Administracion Publica.

Dentro de esta linea de discusién, ‘hoy en dia analizar el desemperio
de los empleados esta reconocido como un proceso que mas que medir
resultados o evaluar un desemperio ocupacional; se orienta a gestionar o a
administrar el mismo, siempre buscando nuevos comportamientos o
conductas que estén guiadas a obtener cada vez mas una labor exitosa que
no solo se relacione con lo ocupacional y con el resultado, sino que guie un
desarrollo profesional y personal de los empleados” (BOSCAN y DIAZ, 1995:
23).

Es fundamental dentro de estos procesos de evaluacion, llevar a cabo
una planeacion integrada del trabajo por parte del nivel supervisorio
inmediato del personal obrero, a los fines de obtener una percepcion mas
amplia de las actividades que involucra la funciéon de cada trabajador a su
cargo, asi como tener una vision mas completa de lo que se debe hacer,
como, cuando, donde y para qué.

Por otro lado, desde hacia cierto tiempo se venian dando incentivos al
personal obrero de la Administracién Publica en funcién de sus afios de
servicio (antigliedad) y no asi a partir del rendimiento efectivamente logrado
en el cumplimiento de las tareas correspondientes a su puesto de trabajo,
por lo que se hizo necesario implantar un sistema que trajera consigo
cambios de cultura y conductas en pro de alcanzar la eficiencia y calidad de
ejecucion deseados.

A partir del afio 1995 con el disefio del S.E.E., se da un proceso de
cambios profundos a nivel de la administracion del personal obrero de la
A.P.N. , momento a partir del cual se plantea una necesidad de negociar® y
vender a la alta gerencia de la funcién publica, mas y mejor las ideas que
acaban progresivamente con viejos paradigmas para convertirlos en
oportunidades de desarrollo del factor productivo mas importante para la
organizaciéon: SU GENTE, visto como un elemento susceptible de
“agregarsele valor”, gracias a la educacion y formacion continua, a la
capacitacién, al trabajo en equipo, a la experiencia motivante dentro de la
organizacion y al feed-back directo, continuo y constructivo entre supervisor y
supervisado.

® Dentro de un contexto de “ganar-ganar”.
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De esta manera los SUPERVISORES actian como lideres, dentro de
esta nueva vision de trabajo integrado y de responsabilidades compartidas;
motivando por ende, a su personal una vez que van descubriendo los
talentos intrinsecos de cada trabajador por separado, con un adecuado
compromiso laboral conjunto y solidario altamente orientadc a la efectividad
organizacional (con criterio humanista), de quienes desemperian diversos
roles en el ambito de lo productivo, dando valor agregado a un recurso tan
fundamental y estratégico como lo es el personal con que cuenta una
organizacion cualquiera que sea su misién o razén de ser.
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4. DESCRIPCION DEL SISTEMA DE EVALUACION DE EFICIENCIA DEL
PERSONAL OBRERO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA (S.E.E.)

Desde esta perspectiva, las evaluaciones vienen a constituirse en la
herramienta fundamental para determinar quiénes y en qué medida recibiran
incrementos salariales, adiestramiento, etc., de acuerdo al RENDIMIENTO
registrado por su supervisor en un lapso especifico de tiempo, y por ende,
mantener al personal idéneo dentro de la organizacion.

LA EVALUACIOMN COMO SISTEMA

ES UN PROCESO DE

APRECIACION:
. DEL RENDIMIENTO DE
SIS LEM ATICR = UN INDIVIDUO EN UN
PERIODICA " TRABAJO
Y OBJETIVA DETERMINADO

A. DEFINICION. ORIGEN

A los fines del estudio se tomd el concepto establecido por la O.C.P.,
es decir que la Evaluacién de Eficiencia "es un proceso que permite la
apreciacion sistematica, periédica y objetiva del rendimiento de un
individuo en un trabajo determinado, es decir, la comparacion entre el
rendimiento del trabajador y el requerido por el puesto de trabajo”.
(O.C.P., 1995: 7-8).

En este sentido, la evaluacion de eficiencia involucra una apreciacion
por parte del SUPERVISOR INMEDIATO en torno al desempefio laboral
de cada uno de los trabajadores a su cargo. Esta apreciacion a su vez,
es sistematica porque involucra una serie de fases que cumplir, en
segundo lugar es periddica porque se realiza semestralmente, en los
meses de Junio y Noviembre. Por ultimo, es objetiva en la medida de lo
posible, tomando en cuenta que se trata de un ser humano evaluando a
otro ser humano; por lo que siempre hay cierto grado de subjetividad,
que, sin embargo se pretende reducir a partir de un instrumento de
evaluacion disefiado para tal fin, y mediante un “seguimiento continuo”
que debe llevar a cabo minimo trimestralmente el supervisor (quien
desempenia el rol de evaluador).
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« CUANDO? Wll3  ACTADEL15/08/95.

* CREAR SOBRE BASES JUSTAS

&

i MEDIDAS ADMINISTRATIVAS

« PORQUE?

* REGULAR Y PROMOVER EL RENDIMIENTO

Por otro lado, el S.E.E. tiene su origen en la firma del Acta Convenio
del 15 de Agosto de 1995, mediante el cual se establece por primera
vez un sistema de evaluacion de la eficiencia del personal obrero que
labora en organizaciones de la Administracion Publica, con la finalidad de
crear sobre bases justas y equitativas las politicas administrativas en
materia de personal (traslado, reubicaciones, aumentos salariales, etc.); y
regularlas al igual que promover la eficiencia del trabajador en su puesto
de trabajo.

Con ello se buscaba responder a la necesidad de “modernizacion de
la funcion publica” y de responder a los crecientes requerimientos de los
usuarios en torno a una mayor “calidad en la prestacion de los servicios
publicos”, a través de la creacidon de una sana cultura de evaluacién
orientada a la productividad y la excelencia.
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B. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE EFICIENCIA

LA EVALUACION DE EFICIENCIA

B =

BENEFACIOS *Para el Trahajador

Para comprender la importancia que tiene para nuestras organizaciones
publicas, el contar con un sistema de evaluacion de eficiencia para el
personal obrero, se requiere conocer a profundidad los objetivos que
persigue como proceso. En este sentido, la evaluacion de eficiencia
permite:

=> Mejorar el desempefio laboral del trabajador lo cual repercutira en un
aumento significativo de la productividad y efectividad organizacional,
partiendo de un seguimiento y evaluacion periddica de dicho rendimiento.

=> Proveer al trabajador de una oportunidad de dialogo con su supervisor a
los fines de conocer la opinion que éste tenga de su trabajo y como
mejorarlo, a partir del reconocimiento oportuno de sus fortalezas y
debilidades, las cuales se busca identificar para atacarlas a tiempo y de
manera conjunta.

= Contar la organizacion con insumos valiosos a los fines de disefiar e
implementar politicas de personal (traslados, egresos, reubicaciones,
aumentos salariales, adiestramiento, etc.) orientadas al desarrollo vy

' Para mayor informacion puede acudirse a la fuente de donde se extrajo la misma.
(0.C.P.Manual de Evaluacién de Eficiencia, 1985).
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mejoramiento continuos.

Por otro lado, como todo sistema de administracion de personal, el S.E.E.
tiene un alcance de aplicacion y unos beneficios que no pueden ser
obviados dentro del presente estudio.

C. ALCANCE. BENEFICIOS

En este sentido, el S.E.E. s6lo es aplicable a todo personal obrero (no
calificado, calificado y de nivel supervisorio) que labore en organismos de
la Administracién Puablica Nacional.

De esta manera, la EVALUACION DE EFICIENCIA:
= Brinda una oportunidad de dialogo entre supervisor y supervisado.

= Permite al trabajador conocer la opiniéon que su superior tiene de el con
respecto a su rendimiento laboral, estimulandolo para que mejore en
pro de una mayor productividad y crecimiento personal.

= Se eliminan los vicios de favoritismo, en virtud de que bajo el sistema,
todos son evaluados sobre las mismas bases.

= Le permite al trabajador conocer qué espera su supervisor inmediato
con respecto a su trabajo, integrando esfuerzos para una mayor
productividad.

= Le permite al trabajador autoevaluarse en funcion del reconocimiento
oportuno de sus fortalezas y debilidades, a los fines de alcanzar una
mayor superacion y autodesarrollo.

— Le permite al organismo medir la eficiencia de cada una de sus
unidades a partir del reconocimiento de las areas fuertes y debiles de
la organizacion.

= Le permite al supervisor conocer a su personal, a traves de sus
fortalezas y debilidades, para ser atacadas a tiempo.

= Le permite al supervisor tener nuevas ideas sobre como mejorar el
rendimiento de sus trabajadores, una vez que tiene una vision mas




M.L.P.H. U.C.A.B. 31

clara de como esta funcionando su unidad a partir de la identificacion
de las fortalezas y debilidades de cada uno de sus trabajadores.

= Le permite a su vez, pensar en "su gente” como factor fundamental de
desarrollo, éxito y productividad organizacional.

= Le permite a la organizacion establecer programas de adiestramiento
en funcion de las debilidades que en cuanto a conocimientos se hayan
detectado en el personal mediante la evaluacion.

= Le permite a la organizacion contar con una base objetiva y confiable
de informaciéon a los fines de establecer sus propias politicas de
personal como traslados, aumentos, reubicaciones, adiestramiento,
etc.

D. ASPECTOS CRITICOS

A pesar de que todo sistema de evaluaciéon de eficiencia trae consigo la
serie de beneficios anteriormente citados, existen ciertas practicas erréneas
por parte del supervisor (en este caso evaluador), que impiden el logro de
una evaluacion lo suficientemente objetiva y justa acorde con el desempefio
real del trabajador (evaluado); y que se pretendieron minimizar a través del
diseno de un instrumento objetivo de evaluacion (S.E.E.).

Estas practicas viciosas son en resumen'";

e TENDENCIA CENTRAL (evaluar a la mayoria con puntajes
cercanos al promedio, ni muy altos ni muy bajos...).

e INDULGENCIA (otorgar ya sea de modo intencional o no,
puntajes mas bien altos para favorecer al evaluado...).

¢ SEVERIDAD (lo contrario, propio de supervisores egoistas
que no desean el desarrollo del trabajador, o de
supervisores muy Severos...).

e EFECTO HALO (dejarse deslumbrar positiva o
negativamente, por wuna caracteristica particular del
evaluado, afectando el resto de los factores a evaluar...).

! Para mayor informacién puede acudirse a la fuente de donde se extrajo la misma.
(0.C.P.Manual de Evaluacion de Eficiencia, 1995: 12).
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o EFECTO MEMORIA (evaluar en funcién de los UItimoﬂ
episodios ocurridos en torno al desempeno del trabajador,
por falta de un seguimiento continuo).

e ANTIGUEDAD (evaluar en funcién de los afios de servicio
del trabajador en su puesto de trabajo, en su unidad o en la
organizacion). :

e RELACIONES (caer en el amiguisno o el compadrazgo al
momento de evaluar).

Por ello, es necesario el SEGUIMIENTQ CONTINUO que en este sentido,
lleve el supervisor (minimo cada 3 meses), y que el S.E.E. prevee se realice
uno en Marzo, y otro en Septiembre (por escrito), acompafado a su vez de
una ENTREVISTA con el evaluado, a los fines de comunicarle
oportunamente sus fortalezas y debilidades asi como reorientarlo y tomar las
medidas correctivas previo a la evaluacion semestral.

Para ello, es fundamental que el supervisor “aprenda a evaluar con
responsabilidad y objetividad a su personal obrero”, a los fines de ejercer
eficientemente su funcidén supervisoria y contribuir de igual manera a mejorar
el desempefio de sus trabajadores en la misma medida que contribuyan
conjuntamente a mejorar la productividad y efectividad organizacional.

Ahora bien, dentro del proceso de Evaluacién de Eficiencia, hay una fase
de suma importancia, cuyos efectos en el comportamiento del trabajador, no
pueden ser despreciados a los fines de optimizar los beneficios de la
evaluacion como tal. Es en este sentido fundamental tratar el tépico referido
a la Entrevista de Evaluacion, dada su importancia y foco de interés para
quienes disefiaron el S.E.E., y cuya experiencia y experticia les indujo a
colocarla como una fase primordial dentro del proceso de evaluacion, y sin la
cual, seria casi por no decir imposible el lograr una mayor eficiencia y
productividad en el evaluado.
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E. LA ENTREVISTA DE EVALUACION

E.1. DEFINICION

Se traduce en la fase mas importante de todo proceso de evaluacién,
en virtud de que una buena evaluacion no garantiza el éxito de la unidad de
trabajo ni el logro de un mayor rendimiento por parte del trabajador evaluado;
puesto que una mal llevada entrevista entre supervisor y supervisado puede
traer consecuencias negativas sobre su rendimiento laboral por falta de un
adecuado entendimiento y el logro de un necesario feed-back.

En este sentido, la entrevista de evaluacibn consiste en una
conversacion sostenida entre supervisor y subordinado para discutir los
resultados de la evaluacion de éste Ultimo en torno a su rendimiento en el
puesto de trabajo. (O.C.P.).

E.2. BENEFICIOS

Su importancia radica en incrementar el desarrollo y rendimiento del
trabajador asi como permitir resolver posibles problemas comunicacionales,
de rendimiento y motivacionales, gracias a que:

= Facilita los canales de comunicacion entre supervisor y supervisado,
alcanzando un mejor entendimiento y acuerdo para mejorar el
desemperio.

= Permite que el trabajador conozca los progresos de su trabajo y cémo
mejorar en el proceso, contando con una idea mas clara de la opinion que
el supervisar tiene de él y de su trabajo.

= Sirve como via para esclarecer dudas que el trabajador pueda tener en
torno a sus funciones en el puesto de trabajo.

= De alli se establecen correctivos acordados conjuntamente a los fines de
solventar las debilidades detectadas y mejorar el rendimiento del
trabajador.

= Permite que el trabajador tenga una idea clara sobre la mecanica de la
evaluacién semestral, es decir, sobre qué aspectos va sera evaluado,
cada cuanto, cOmo, quién lo evaluara y para qué.
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= Facilita la creacion y discusion conjunta de los planes de trabajo que se
tengan o se elaboren en la unidad donde labora el trabajador, teniéndose
clara la responsabilidad de cada quien en la consecucion de los objetivos
de la misma y en la realizacién de las funciones, entre otras.

E.3. COMO CONDUCIR LA ENTREVISTA DE EVALUACION EN SUS
DIFERENTES FASES

El supervisor deberd al momento de la entrevista, tomar en
consideracién algunas recomendaciones a los fines de optimizar sus
resultados y lograr mayores beneficios con la evaluacién de eficiencia. A
continuacion se presentan algunas recomendaciones a seguir en cada
una de las fases de la entrevista de evaluacion.

1. FASE DE PREPARACION DE LA ENTREVISTA

= Tener claros los OBJETIVOS de la entrevista. El supervisor debe en este
sentido, tener a la mano algunas notas sobre los puntos a tratar con el
evaluado, en torno a su rendimiento y a los resultados de su evaluacién.

= El supervisor debera tener una actitud de “amigo” frente al evaluado al
momento de la entrevista; hacerle sentir que le importa y que lo que se
quiere es mejorar su rendimiento y desarrollo laboral, mediante una
actitud de cordialidad, orientacion y respeto, y no asi de “juez”.

= El supervisor debera escoger un momento, dia y hora “tranquila” dentro de
un ambiente agradable, que permita el desarrollo armonioso de la misma,
sin interrupciones de ninguna indole (evitar las llamadas telefénicas, por
mencionar un ejemplo). Asi mismo, la entrevista debe hacerse a “puerta
cerrada” propiciando la privacidad requerida para discutir amistosamente
los resultados de la evaluacion del trabajador.

=> El supervisor debera propiciar el “dialogo amistoso y constructivo” a los
fines de reconocerle al trabajador sus fortalezas y darle a conocer sus
debilidades para su oportuno mejoramiento.

= El supervisor debera considerar que cada trabajador bajo su supervision
(es decir, cada evaluado) es una “persona individual”, con sus propios
intereses, motivaciones, experiencias, desempefio y expectativas; por lo
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que cada uno debe ser tratado como una persona diferente del resto de
los trabajadores.

2. FASE DE DESARROLLO DE LA ENTREVISTA

= El supervisor debera comunicarle al trabajador los objetivos de la
entrevista, es decir, para qué fue citado a hablar con él. En este sentido,
debe manifestarle seguridad y que lo que se pretende es ayudarlo a
mejorar su rendimiento y eficiencia.

= Se debera mantener una “conversacion bilateral”, de manera que no se
convierta en un mondlogo en el cual sélo el supervisor hable, sino que
ambos emitan su opinion, a los fines de afianzar la relacién de confianza y
respeto entre ambos.

= Se recomienda que el supervisor comunique primero al trabajador las
“fortalezas” y lo felicite por éstas, para posteriormente, darle a conocer sus
debilidades, indagando siempre las causas de las mismas (permitiendo
que el supervisado emita su opinion al respecto). Este proceso debe
darse, propiciando el autoanalisis por parte del trabajador en torno a su
rendimiento y comportamiento laboral; y culminando con el acuerdo mutuo
de qué acciones conjuntas tomar en adelante para solventar las
debilidades detectadas y mejorar el rendimiento del trabajador.

3. FASE DE CIERRE DE LA ENTREVISTA

= El supervisor debera tomarse el tiempo necesario para finalizar la
entrevista, haciendo un resumen de lo discutido, de modo que la
entrevista culmine con un plan de mejora y desarrollo.

=> El supervisor debera igualmente, reconocerle al trabajador sus fortalezas
de modo que se lleve una idea mas clara de lo que su supervisor opina de
el en torno a su trabajo; haciéndolo sentir como parte importante de su
unidad y por ende, de la organizacion.

= Culminar la entrevista con la firma del instrumento de evaluacién, donde el
trabajador puede emitir su opinién de si estd o no de acuerdo con los
resultados de su evaluacion.

= Dejar siempre una puerta abierta al trabajador para futuras entrevistas o
para que recurra a su supervisor cuando asi lo requiera."

'2 Para mayor informacion se puede recurrir al Manual de Evaluacion de Eficiencia del
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F. METODOLOGIA DEL S.E.E.

Dentro del proceso de disefio del S.E.E. , primeramente hubo una fase
de investigacion documental y de campo dentro de organismos publicos a
los fines de conocer las tendencias actuales en materia de evaluacion de
eficiencia; posteriormente se pasé a la fase del disefio del sistema como tal,
para lo cual los especialistas desarrollaron el marco conceptual propio del
sistema de evaluaciéon de eficiencia, asi como un instrumento Unico para
evaluar al personal obrero tanto no calificado, como calificado y del nivel
supervisorio, todos ellos mediante un mismo instrumento, para luego
pasarse a una fase de prueba piloto, que consistié en 2 pruebas, una para
determinar los factores a evaluar y la 2da. Para medir la validez del
instrumento como tal.

De alli surgieron pequefios ajustes al S.E.E. para finalmente implantar el
definitivo mediante un proceso de difusion, adiestramiento y seguimiento en
cada organismo de la Administraciéon Publica.

Personal Obrero de la Administracién Publica (O.C.P., 1998:18-21).
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AJUSTES

}

INVESTIGACION *

DISENO L

PRUEBA PILOTO ‘

IMPLEMENTACION L

37

FASES DEL DISENO

*DOCUMENTAL
*DE CAMPO (A.P.)

*MARCO TEORICO
*INSTRUMENTO UNICO
*NORMAS

*DOS PRUEBAS
*CON LOS SUPERVISORES
*POR AREA OCUPACIONAL

*DIFUSION
*ADIESTRAMIENTO
*SEGUIMIENTO

En este sentido, se disefid un INSTRUMENTO UNICO compuesto de 8
factores para los niveles calificados (que van del °5 al °8) y no calificados de
obreros (que van del °1 al °4); asi como el evaluar esos 8 factores comunes
mas 4 adicionales que miden las capacidades supervisorias del personal

1 INSTRUMENTO UNICO

ARA LOS 3 NIVELES DE PERSONAL
OBRERO

I

| WDEPENDIENTEMENTE DE

| LAS FUNCIONES

EJERCIDAS POR EL
OBRERO

obrero con un nivel supervisorio (que va del °9 al °10), es decir un total de 12
factores a evaluar (ver instrumento anexo).

8 FACTORES
COMUNES

+
4 ADICIONALES
PARA EL NIVEL
SUPERVISORIO

CADA FACTOR CON
IGUAL PONDERACIO]

.
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CLASIFICACION DEL PERSONAL OBRERO SEGUN EL MANUAL
DESCRIPTIVO DE PUESTOS DE TRABAJO {0.C.P. 95),

OBRERO DEL NIVEL SUPERVISORIO
DEL 9 AL 1

OBRERO CALIFICADO
DEL5ALS

OBRERO NO CALIFICADO
DEL 1 AL4

En este sentido, se disefié un instrumento Unico aplicable al personal
obrero que labora en organismos publicos, de todas las areas ocupacionales
establecidas para definir los cargos de obreros de la Administracién
Publica, siendo en total 8 las areas ocupacionales establecidas por la O.C.P.
cuando disefid el Manual Descriptivo de Puestos de Trabajo (personal
obrero), siendo éstas las siguientes:

8 AREAS OOUPACICNALES

t““
M (m

Ahora bien, para comprender mas detenidamente cémo funciona el
S.E.E. es necesario abordar el proceso en sus diversas fases, cuyos plazos
de ejecucion involucran la responsabilidad de ciertos actores debidamente
incorporados al sistema disefiado por especialistas de la O.C.P.
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G. PROCESO DE EVALUACION DE EFICIENCIA

PROCESO RESUMIDO DE LA EVALUACION DE EFICIENCIA.

PERSONAL OBRERO.

ACTOR

PROCESO

PLAZO

OFICINA DE
PERSONAL

ENVIA AL SUPERVISOR FORMATO DE SEGUIMIENTO
TRIMESTRAL (1 COPIA POR C/SEMESTRE) = 2 COPIAS.

INICIOS DE ANO

SUPERVISOR

COMUNICA RENDIMIENTO ESPERADO AL TRABAJADOR
QUE DEBE HACER, COMO, DONDE Y CUANDO...

INICIOS DE ANO

HACE EL SEGUIMIENTO TRIMESTRAL LLENANDO EL
FORMATO MIN. C/3 MESES. CON ENTREVISTAS. FIRMA
EVALUADO Y EVALUADOR CON FECHA.

MARZO /
SEPTIEMBRE

OFICINA DE
PERSONAL

ENVIA 1 MES ANTES AL SUPERVISOR
EL INSTRUMENTO DE EVALUACION

MAYQ / JUNIO

SUPERVISOR
(EVALUADOR)

EVALUA AL TRABAJADOR LLENANDO EL INSTRUMENTO
(a lapiz), marcando “x”: SEGUN SEA EL CASO

1. OBRERO calificado y no calificado.

2. SUPERVISOR

NOTA: EL. SUPERVISOR TOMARA COMO BASE
EVALUACION O SEGUIMIENTO TRIMESTRAL.

30 DIAS

SE REUNE CON SU SUPERVISOR MEDIATO. PARA QUE
AVALE EVALUACION CON SU FIRMA

REGRESA EL INSTRUMENTO ORIGINAL A LA OFIC. DE
PERSONAL

OFICINA DE
PERSONAL

TABULA, aplicando plantillas.
ESTABLECE RANGO DE ACTUACION SEGUN PUNTAJE
ALCANZADO.

¢ (AJUSTA). RANQUEOQ. En caso de sobreevaluacién o
sub evaluacidn.

REGRESA INSTRUMENTO ORIGINAL YA TABULADO Y GON
RANGO AL SUPERVISOR .

SUPERVISOR

SE ENTREVISTA CON SUS TRABAJADORES PARA

COMUNICARLE RESULTADOS DE SU EVALUACION.
INDAGAR MOTIVOS DE LAS DEBILIDADES
DETECTADAS.
BUSCAR SOLUCIONES CONJUNTAS. PLANES
CORRECTIVOS
SOLICITAR AL TRABAJADOR QUE LLENE CASILLA DE
SIESTA O NO DE ACUERDO CON LOS RESULTADOS
DE SU EVALUACION.

e Y FIRME EN CONSTANCIA DE HABER SIDO
NOTIFICADO.

PUEDE SACAR UNA COPIA DE ESA ULTIMA PAGINA PARA
LLEVARLO A SU EXPEDIENTE PERSONAL DEL
TRABAJADOR, (DONDE TIENE LOS 2 FORMATOS DE
SEGUIMIENTO TRIMESTRAL.)

-

REGRESA EL INSTRUMENTO ORIGINAL A LA OFICINA DE
PERSONAL

OFICINA DE
PERSONAL

LO ANEXA AL EXPEDIENTE DEL TRABAJADOR

ENVIA NOTIFICACION DE RESULTADOS (MEMO) AL
TRABAJADOR O EVALUADO.

ENVIA INFORME FINAL DE RESULTADOS A LAS MAXIMAS
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AUTORIDADES DEL ORGANISMO.

i ENVIA INFORME DE RESULTADOS ANUAL A LA OCP 30 DIAS
(POSTERIOR AL |l SEMESTRE EVALUADO DE C/ANO)., | DE CULMINADO EL
E SE RECOMIENDA CONTENGA: PROCESO ANUAL

1. SEMESTRES EVALUADOS.

2, NUMERO DE TRABAJADORES EVALUADOS POR
SEMESTRE.

3. NUMERO DE TRABAJADORES SIN EVALUAR POR
SEMESTRE (SI LOS HUBO) Y MOTIVOS POR SU NO
EVALUACION.

4. RESULTADOS GLOBALES (RANGOS DE ACTUACION)
POR SEMESTRE EVALUADO. ES DECIR, CUANTOS
SALIERON BUENOS EN EL | SEMNESTRE, CUANTOS
EN EL Il SEMESTRE, ETC.

5. ACCIONES SALARIALES Y/O ADMINISTRATIVAS
TOMADAS POR CONCEPTO DE EVALUACION. FECHA
EN QUE SE DIERON.

6. POSIBLES DUDAS SURGIDAS AL APLICAR EL
SISTEMA. OBSERVACIONES. RECOMENDACIONES DE
MEJORA.

7. SINO SE EVALUO ALGUN SEMESTRE EN EL
ORGANISMO, EXPLICAR MOTIVOS.

QUE PASA Sl EL DURANTE LA ENTREVISTA:
TRABAJADOR NO

« MARCA CASILLA RESPECTIVA 5 DIAS
cEzT:uD:vii%iﬁgu « EXPONE MOTIVOS EN ESA ULTIMA PAGINA DEL NOTECI O
INSTRUMENTO. LA ENTREVISTA
« FIRMA EL MISMO. EN SERAL DE NOTIFICACION. DE EVALUACION
« Y LLEVA RECAUDOS Y MOTIVOS POR ESCRITO AL
COMITE SOBRE SU DESACUERDO EN EL PLAZO
PREVISTO.
| NOTA: PARA APELAR DEBE CONTENER EL INSTRUMENTO
3 ORIGINAL LA FIRMA DEL TRABAJADOR. IGUALMENTE

PARA TENER DERECHO A LAS POSIBLES ACCIONES
ADMINISTRASTIVAS Y / O SALARIALES QUE EL
ORGANISMO DE POR CONCEPTO DE EVALUACION, Y DE
ACUERDO AL RANGO DE ACTUACION DEL EVALUADO.

COMITE DE ATENCION ||®° REVISA C/RECLAMO. Y RECAUDOS. PRUEBAS. 15 DIAS
« PIDE REVISION AL SUPERVISOR O RATIFICA SU
\"}
ALVALEADD EVALUACION.
= CON COPIA DE LA DECISION (INAPELABLE) A LA OF!C.
T .. DE PERSONAL, AL TRABAJADOR Y AL SUPERVISOR
OFIC. DE PERSONAL INMEDIATO (EVALUADOR).

+ 1 REPRESENTANTE DEL
SINDICATO (S| NO LO HAY,
1 DEL PERSONAL
OBRERO).

e 1 REPRESENTANTE DEL
NIVEL INMEDIATO
SUPERIOR DEL AREA DE
DESEMPENOQ. ES DECIR, EL
SUPERVISOR MEDIATO.
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En este sentido, existe una NORMATIVA disefiada conjuntamente con el
S.E.E. a los fines de dar cabal cumplimiento al proceso, brindandoles
ciertos lineamientos a las Oficinas de Personal o de Recursos Humanos para
que su personal a cargo, llevara adelante el proceso dentro de sus
respectivos organismos publicos, dentro de una tendencia iniciada hace
algunos afnos de "modernizacion de la Funcidon Publica”.

H. NORMATIVA

LITERAL

CONTENIDO

a

El presente Sistema de Evaluacion de Eficiencia sustituye a

cualquier otro que hasta el presente momento estuviere en
ejecucion.

La evaluacion de eficiencia se realizara en forma semestral,
dos veces al aino (Junio-Noviembre).

La evaluacion sera realizada por el supervisor inmediato y
avalada por el supervisor inmediato superior dentro del area
de desempeiio.

El supervisor tiene la obligacion de realizar la evaluacién a
sus supervisados dentro del plazo previsto.

Para poder realizar la evaluacion el supervisor debera tener
un minimo de cuatro meses supervisando al personal objeto
de la evaluacion. En caso contrario, la evaluaciéon debera ser
realizada conjuntamente con el supervisor anterior, y en
caso de que éste Ultimo no esté presente, con el supervisor
inmediato superior.

Para que un obrero sea evaluado debe tener un minimo de
cuatro meses continuos, dentro del periodo de evaluacion,
ejerciendo su puesto.

Si para el momento de la evaluacion el obrero se encuentra
en periodo de vacaciones o en reposo médico, el supervisor
realizara la evaluacion en ausencia del evaluado, que luego
sera avalada por el nivel supervisorio inmediato. Igualmente,
el supervisor informara al obrero los resultados de la
evaluacion al reincorporarse a su trabajo.

De acuerdo con el rango de actuacion alcanzado por el
obrero, el organismos podra tomar las siguientes decisiones
de reconocimiento y estimulo relacionado con los rangos de
actuacion obtenidos:
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e Para aquelios que obtengan uin rango de actuacién MUY
BUENO o EXCELENTE, se definiran planes de carrera
(promociones o ascensos).

e Para aquellos que obtengan un rango de actuacién
BUENO, se definiran acciones de capacitacién orientadas

a perfeccionar destrezas o a la adquisicion de nuevos
conocimientos.

o Para aquellos que obtengan un rango de actuacién
REGULAR, se deberd hacer revisiéon de su actuaciéon
particular para luego establecer acciones de capacitacion
dirigidas a mejorar su desempeiio, o también se podran
reubicar en otra area en la cual sus conocimientos y
experiencia apliquen.

e Para aquellos que obtengan un grado de actuacion
DEFICIENTE, se procedera a su desincorporacion del
organismo de acuerdo a lo establecido en la legislacion
laboral.

También se podran decidir acciones salariales orientadas al

reconocimiento dela productividad y la eficiencia. El

organismo tiene que considerar la disponibilidad
presupuestaria y los aumentos generales de salarios.

Es conveniente comentar que las acciones salariales por

evaluacion constituyen el procedimiento apropiado para

incrementar los ingresos en forma selectiva,

preferentemente a los aumentos generales contractuales o

por decisiones autonomas de la administracion, ya que estos

limitan los montos y el peso de los incentivos monetarios.

Se recomienda, cuando se vaya a proceder a dar incentivos

monetarios:

e Un maximo de 20% de incremento salarial anual,
relacionado con los rangos de actuacion obtenidos.

e Los incrementos salariales se otorgaran dependiendo de
los resultados obtenidos en la evaluacion de cada
semestre.

EJEMPLO:

EXCELENTE hasta un 10%

MUY BUENO hasta un 7,5%

BUENO hasta un 5%

REGULAR 0%

DEFICIENTE 0%

En el caso de establecer incrementos menores a los




M.L.P.H. U.C.AB. 43

maximos fijados, se debe mantener las diferencias

porcentuales entre cada rango de actuaciéon. En ningun caso

se podra otorgar el mismo porcentaje a dos rangos de
actuacion diferentes.

e Para el pago de los porcentajes de incremento salarial, se
tomara como base de calculo el salario tabulador que
devengue el trabajador para el 30 de Junio del afio objeto
de evaluacion.

e En caso de evaluar un solo semestre, se cancelara sélo el
porcentaje de incremento correspondiente a ese periodo.

e El organismo fijara la vigencia de los incrementos
salariales en fecha posterior al periodo evaluado.

e Estos aumentos salariales no podran otorgarse en forma
retroactiva.

| Todo el que manifieste inconformidad con los resuitados de
la evaluacion podra acudir, en un lapso de cinco dias habiles
a partir de la fecha en que fue notificado de los resultados
dela evaluacién, al Comité de Atencién al Evaluado para
presentar por escrito su solicitud, exponiendo claramente
los motivos de su desacuerdo.

J El Comité de Atencion al Evaluado tiene como objetivo
atender los reclamos e inconformidades de los evaluados y
tomar por consenso la decisidon que corresponda. Para ello
analizara cada caso en particular y emitira su respuesta en
un periodo no mayor a quince dias habiles, a partir de la
fecha en que fue presentada la solicitud. Las decisiones del
Comité son inapelables y deberan ser informadas por escrito
a la Oficina de Personal, trabajador y al supervisor.

K El Comité de Atencion al Evaluado tendra la facultad de
ratificar el resultado de la evaluacion o solicitar la revision.
El supervisor debera tomar en cuenta las pruebas
presentadas por el evaluado, asi como las consideraciones
del Comité al momento de revisar la evaluacion.

L El Comité de Atencidn al Evaluado estara integrade por un
representante de la Oficina de Personal del organismo,
nombrado por la Direccién de Personal; un representante
sindical del organismo y el representante del nivel inmediato
superior del area de desempefio del obrero que presente el
reclamo o inconformidad.

M Cuando en el organismo o dependencia especifica no haya
sindicato o representacién autorizada, los trabajadores
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nombraran, previamente a la evaluacién, un representante
para el Comité.

Cada organismo tendra un Comité de Atencién al Evaluado.
Sin embargo, dependiendo del tamafio de la estructura
organizativa podra establecerse mas de un Comité. En este
caso, el organismo presentara a la OCP, para su aprobacion,
la solicitud de Comités adicionales.

La Oficina de Personal del organismo realizara seguimiento
de los reclamos presentados ante el Comité.

NOTA: extraido textualmente de la fuente. (0.C.P.,1998:26-30)

En este sentido, los diversos actores involucrados en el proceso
tienen una serie de responsabilidades que asumir para llevar adelante el
proceso de evaluacion de eficiencia en toda su magnitud, con la objetividad y
en los plazos esperados.

|. RESPONSABILIDADES DE LOS ACTORES INVOLUCRADQOS

NOTA: PARA UNA MAYOR INFORMACION SE PUEDE ACUDIR A LA
FUENTE PRINCIPAL (OCP, 1998: 30-33)
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ACTOR

PROCESO

OFICINA DE PERSONAL

¢ FORMAR AL PERSONAL SUPERVISORIO EN
TORNO AL S.E.E.

« CONSTITUIR EL COMITE DE ATENCION AL
EVALUADO.

o ENVIAR AL SUPERVISOR FORMATO DE
SEGUIMIENTO TRIMESTRAL (1 COPIA POR
C/SEMESTRE) = 2 COPIAS.

« ENVIAR 1 MES ANTES AL SUPERVISQOR
EL INSTRUMENTO DE EVALUACION

e TABULAR, aplicando plantillas.

« ESTABLEGER RANGO DE ACTUACION SEGUN
PUNTAJE ALCANZADO.,

¢ (AJUSTAR DE SER NECESARIO). RANQUEO. En
caso de sobreevaluacién o sub evaluacién.

¢ REGRESAR INSTRUMENTO ORIGINAL YA
TABULADO Y CON RANGO AL SUPERVISOR.

e UNAVEZ DEVUELTO EL INSTRUMENTO
(CUANDO YA EL SUPERVISOR TUVO LA
ENTREVISTA CON EL EVALUADO), ANEXARLO
AL EXPEDIENTE DEL TRABAJADOR

» ENVIAR NOTIFICACION DE RESULTADOS
(MEMO) AL TRABAJADOR O EVALUADO.

e ENVIAR INFORME FINAL DE RESULTADOS A
LAS MAXIMAS AUTORIDADES DEL
ORGANISMO,

« ENVIAR INFORME ANUAL DE RESULTADOS
GLOBALES A LA OCP (POSTERIOR AL II
SEMESTRE EVALUADO DE C/ANQ).

SUPERVISCR INMEDIATO

» COMUNICAR RENDIMIENTO ESPERADO AL
TRABAJADOR QUE DEBE HACER, COMOQ,
DONDE Y CUANDO...

(EVALUADOR)

= HACE EL SEGUIMIENTO TRIMESTRAL
LLENANDO EL FORMATO MIN. C/3 MESES.
CON ENTREVISTAS. FIRMA EVALUADO Y
EVALUADOR CON FECHA.

= EVALUAR OBJETIVAMENTE AL TRABAJADOR,
LLENANDO EL INSTRUMENTO (CON UNA"x"}:
SEGUN SEA EL CASQ

b) OBRERO calificado y no calificado.
c) SUPERVISOR

NOTA: EL SUPERVISOR TOMARA COMO BASE
EVALUACION O SEGUIMIENTO TRIMESTRAL.

e« REUNIRSE CON SU SUPERVISOR MEDIATO.
DISCUTIRLO Y REMARCAR EN BOLIGRAFQ LA
EVALUACION DELANTE DE EL, PARA QUE
LUEGO EL SUPERVISOR MEDIATO AVALE
EVALUACION CON SU FIRMA

e REGRESAR EL INSTRUMENTO ORIGINAL A LA
OFIC. DE PERSONAL

ENTREVISTARSE CON SUS TRABAJADORES PARA

o COMUNICARLE RESULTADOS DE SU
EVALUACION.

O T R N
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¢ INDAGAR MOTIVOS DE LAS DEBILIDADES
DETECTADAS.

e BUSCAR SOLUCIONES CONJUNTAS. PLANES
CORRECTIVOS

e SOLICITAR AL TRABAJADOR QUE LLENE
CASILLA DE SI ESTA O NO DE ACUERDO CON
LOS RESULTADOS DE SU EVALUACION.

PARA QUE FIRME EN CONSTANCIA DE HABER SIDO

NOTIFICADO.

NOTA: NO ES OBLIGATORIO, PERO PUEDE SACAR
UNA COPIA DE ESA ULTIMA PAGINA PARA
LLEVARLO A SU EXPEDIENTE PERSONAL DEL
TRABAJADOR, (DONDE TIENE LOS 2 FORMATOS
DE SEGUIMIENTO TRIMESTRAL.)

e REGRESAR EL INSTRUMENTO ORIGINAL A LA
OFICINA DE PERSONAL

SUPERVISOR MEDIATO

e DISCUTIR EVALUACION CON EL SUPERVISOR
INMEDIATO (EVALUADOR)

e AVALAR CON SU FIRMA LA EVALUACION
REALIZADA POR EL EVALUADOR.

EL EVALUADO (TRABAJADOR)

e CUMPLIR CON LAS TAREAS ASIGNADAS

DURANTE LA ENTREVISTA CON EL SUPERVISOR:

s MARCAR CASILLA RESPECTIVA, DE SIESTA O
NO DE ACUERDO CON LOS RESULTADOS DE
SU EVALUACION.

« EN CASO DE DESACUERDO, EXPONER SUS
MOTIVOS EN ESA ULTIMA PAGINA DEL
INSTRUMENTO.

e FIRMAR EL MISMO. EN SENAL DE
NOTIFICACION.

s« YLLEVAR RECAUDOS Y MOTIVOS POR

ESCRITO AL COMITE SOBRE SU DESACUERDO
EN EL PLAZO PREVISTO.

COMITE DE ATENCION AL
EVALUADO

« REVISAR C/RECLAMO. Y RECAUDOS.
PRUEBAS.

+ PEDIR REVISION AL SUPERVISOR O RATIFICAR
SU EVALUACION.

¢ MANDAR COPIA DE LA DECISION (INAPELABLE)
A LA OFIC. DE PERSONAL, AL TRABAJADOR Y
AL SUPERVISOR INMEDIATO (EVALUADOR).

ocCP

o DIFUNDIR EL S.E.E. EN LOS ORGANISMOS DE
LA ADMINISTRACION PUBLICA.

e ANALIZAR LOS INFORMES ENVIADOS POR
ESTOS.

e LLEVAR UN SEGUIMIENTO CONTINUO DEL

PROCESO.
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CAPITULO Ill, MARCO METODOLOGICO

L ' 1. TIPO DE INVESTIGACION

Se partio de un disefio descriptivo de investigacién (de campo)
entendido como una “aproximaciéon a un aspecto de la realidad social...
consiste fundamentalmente en caracterizar un fenémeno o situacion
concreta indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores”. (ANDER-
EGG, 1983: 61). Ello supuso a su vez, la revision bibliografica exhaustiva de
diversas fuentes documentales conseguidas en materia de evaluacién vy
desempenio laboral, a los fines de complementar el estudio y fundamentar
debidamente el marco tedrico desarrollado.

i 2. ESTRATEGIA DE INVESTIGACION |

Para el logro de los objetivos planteados en el presente estudio, se
hizo necesario fundamentarlo en wuna estrategia metodolégica de
investigacién a seguir, entendida ésta como “un procedimiento reflexivo,
sistemético, controlado y critico...” (ANDER-EGG, 1983: 137.); la cual
permitiese el manejo mas facil y confiable de los datos. En este sentido, se
recurrio a un tipo de Investigacion de Campo, entendido éste como “aquella
parte de un estudio o investigacion que se realiza en contacto directo con la
comunidad, grupo o personas que son motivo de estudia” (ANDER-EGG,
1983: 171.), por ser el que mas se ajustaba a las caracteristicas del estudio y
mado cama fueran abhtenidas y analizados los datos derivados del misma.

En este sentido, se dispuso del necesario conocimiento tedrico
tentativo de indole bibliografico y personal de la situaciéon en torno a la cual
se fundamentd la presente investigacion, lo cual permitid orientar
debidamente con explicaciones tedricas, el proceso en toda su magnitud.

Dentro de este contexto, es de resaltar que de un universo de 72
organismos de la Administracién Publica Nacional, un total de 39 organismos
publicos han aplicado formalmente el sistema de evaluacion de eficiencia®,
de los cuales se tomé una muestra de 7 organismos (aproximadamente el

'3 Que vienen a conformar LA UNIDAD DE ESTUDIO.
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18%)", entendidéndose por muestra como “parte o fraccion representativa
de un conjunto de una poblacién, universo o colectivo, que ha sido obtenida
con el fin de investigar ciertas caracterfsticas del mismo...” (ANDER-
EGG,1983: 179.).

En este sentido, motivado a la falta de tiempo y de recursos tanto
materiales como humanos para abarcar dicho universo de organismos
publicos; se procedid a conformar una muestra intencionada, es decir,
aquella que “supone o exige un cierfo conocimiento del universo a estudiar;
Su técnica consiste en que el investigador escoge- intencionadamente y no al
azar - algunas categorias que €l considera tipicas 0 representativas del
fendmeno a estudiar..."(ANDER-EGG, 1983: 186.).

Asi mismo, es de resaltar que dicha muestra de informantes claves
estuvo conformada por 7 analistas de recursos humanos de 7 organismos
publicos'; extraida de un universo de 39 organismos que han aplicado el
sistema de evaluacion.

A dicha muestra se le aplicd un instrumento de recoleccion de
informacién, disefiado sobre la base de preguntas abiertas' y cerradas' de
accion y de opinidbn con la finalidad de recabar comentarios y datos
concretos en torno al sistema y que sirviesen de fundamento al estudio.

Por otro lado, dicho instrumento™ fue validado por un comité de
expertos, pues se pretendié que fuese confiable a los fines del estudio, cuyo

" Uno por cada sector segun_categorias definidas por la O.C.P. en los registros de
seguimiento continuo a la Administracién Puablica (es decir, Una Oficina Central, un
Ministerio, un Instituto Auténomo, un Fondo, un Organismo Militar, una Corporacion y un Ente
Publico aparte).

'S Entre los cuales se tenia pensado: OCP, MRI, IPSFA, FONCREI, GDF, CONAC y el IVIC;
algunos de los cuales debieron ser extraidos de la muestra inicial por dificultades en el
contacto con los respectivos informantes claves, tomando en cuenta los procesos de
reestructuracion, fusiones y/o rotacién de personal en algunos de ellos, motivado al cambio
de gobierno. Quedando la muestra finalmente conformada por: OCP (en cuyo caso el
investigador llend el instrumento motivado a la rotacion de personal por cambio de directiva, y
considerando que el investigador en cuestion, labord como analista en la Oficina conociendo
de cerca el proceso), MT (por MRI), IPSFA, FONDUR (por FONCREI), PGR (por GDF),
CONAC y el IVIC.

'® Que suelen denominarse “libres” 0 “no limitadas”, por cuanto le permite al interrogado
responder con amplitud la pregunta planteada, y decir lo que desee sin limite alternativo para
su respuesta.

'7 Que suelen ser contestadas con un “si" © un “no”.

"®Que a los fines del estudio y para la comodidad de los informantes, se procedié a disefiar
de manera muy breve.
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alcance si bien no se extiendié al universo de organismos publicos que han
aplicado el sistema de evaluacion, no obstante se esperd, reflejase con
veracidad la opinibn qgue una muestra representativa de analistas de
recursos humanos tienen acerca del disefio y aplicacion de dicho sistema,
partiendo de su experiencia y conccimiento del tema en cuestion.

CONTENIDO CAMBIO PRODUCIDO

CASILLA “tiempo que se lleva aplicando el | Se le agreg6 (meses / aios)
S.E.E. en el organisma”

EIITEM N° 1: s desde cuando se viene Se le agrego (qué
aplicando el S.E.E. en su organismo? semestre)?

NOTA: de esta manera se recabd la informacién en torno al tiempo
que se llevaba aplicando el Sistema en el Organismo, medido en meses o
anos; y desde qué semestre.

Para ello se procedié primeramente a contactar a los informantes y
fijar anticipadamente una cita para entrevistarlos personalmente’, tomando
intencionalmente algunos nombres que se tenian registrados en la Oficina,
producto del seguimiento que se le ha venido haciendo al sistema desde su
implantacion en el afio 1996; para recabar las respuestas, opiniones Yy
reflexiones de los informantes claves, que vinieron a constituirse en la
unidad de analisis, a la cual se le aplicd un instrumento breve (de 40
minutos a 1 hora de duracion en su aplicacion) a los fines del presente
estudio, en torno al disefio y aplicacién del sistema de evaluacién de
eficiencia del personal obrero de la Administracion Publica, siguiendo un
cronograma de trabajo para posteriormente ser procesada dicha informacion.

"% Lo cual se dificultd enormemente, considerando las oportunidades en que los analistas no
se encontraban en la Organizacion, o la dificultad en la comunicacion telefénica (las veces
que el teléfono en cuestidn sonaba ocupado), aparte de las obligaciones laborales que de por
sl tuvo el investigador en el transcurso del tiempo que desarrollé el presente Trabajo de
Grado.
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L 3. SISTEMATIZACION DE LA VARIABLE EN ESTUDIO

Como puede desprenderse de la siguiente tabla, el estudio se centrd
en las variables DISENO y APLICACION del S.E.E. en los organismos
publicos. Dichas variables, a los fines de satisfacer los requerimientos de
indole metodoldgico se sub-dividividieron en sus diferentes dimensiones,
cuya definicion informal (no-técnica, sino elaborada por el investigador) y
justificacion pueden apreciarse dentro del mismo recuadro.

VARIABLE DIMENSIONES
APLICACION DEL S.E.E. e Aplicacién: entendida como el

Pues se pretendié comprender dentro
del andlisis, cdmo se venia aplicando
el Sistema en los organismos.

nivel de frecuencia o el tiempo
que se ha venido utilizando el
S.E.E. en el organismo publico,

asi como las oportunidades de
su posible no-aplicacion.

DISENO DEL S.E.E. .
Pues se pretendié comprender dentro
del anélisis, cobmo se ha percibido la
metodologia, el proceso y la
normativa del Sistema por los
organismos.

Metodologia: entendida como
todo un conjunto de elementos
previstos en el Sistema, es
decir, sus factores, €l
instrumento como tal en su
presentacion, las plantillas de
tabulacion.

e Proceso: entendido como las
fases de desarrollo y aplicacion
del S.E.E. en cualquier
organizacion.

e Normativa: entendida como el

conjunto de normas disefadas

para la debida implantacion,
ejecucion y seguimiento del

S.E.E. en los organismos de la

Administracion Publica.

A continuacion se presentan los INDICADORES de las dimensiones
correspondientes a las variables evaluadas.
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Variable Dimension Indicadores
1. APLICACION Aplicacién Tiempo de aplicacién
E:ula;:_lig:ta:%rno dzll ngi’:tlen?\: (del S.E.E.) Oportunidad de no-aplicacién
enp R gakioa: Tepnrnlie Motivos para la no-aplicaciéon
(Junio y Noviembre).
2. DISENO Metodologia |e Factores evaluados (cantidad,
Entendido como el (del S.E.E.) claridad en la definicién, importancia)
jundamentax imgtadologico; sl e Formay presentacion del
piceaopancebico Honi dol instrumento (sencillez de llenado
sistema y la normativa que lo !
acompafia, para su debida claridad de contenido, importancia de
ejecucion. cada casilla)

e Instrucciones de llenado (claridad,
ubicacién, secuencia, importancia)

e Plantillas de tabulacién (sencillez en
el uso, posibles inconvenientes,
posibles cambios)

e Rangos de actuacion (cantidad,
terminologia, definicién previa,
importancia)

Proceso e Compresioén de las fases
(del S.E.E) e Incorporacion de fases
= Desincorporacién de fases
e Dificultad de cumplimiento
Normativa e Comprensién de contenido
(del S.E.E.) ¢ Dificultad de cumplimiento
L]

Posibles recomendaciones ante
casos no normados
Posibles reformulaciones de la norma

Esta sistematizacion, cabe resaltar, se fundamento en las respuestas
emitidas por los informantes claves, dentro del proceso de entrevistas con
caracter semi-estructurado, que fue disefiada a tales fines.

4. UNIDAD DE ANALISIS

Estda conformada por las opiniones, argumentos y reflexiones
emitidas por la muestra de informantes claves acerca del disefo y aplicacion
del S.E.E. en sus respectivos organismos publicos.

Estos .informantes claves fueron los ANALISTAS DE RECURSOS
HUMANOS (o de PERSONAL) de 7 organismos publicos, es decir, una
Oficina Central (la OCP), un Ministerio (el MT), un Instituto Auténomo (el
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IVIC), un Fondo (FONDUR), un Organismo Militar (el IPSFA), una
Corporacién (el CONAC) y un ente aparte (la PGR).

5. SUJETOS PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO

Frente a la imposibilidad de poder entrevistar a todos LOS
INFORMANTES CLAVES, en este caso el universo de analistas de recursos
humanos o de personal de los 39 organismos publicos que han aplicado el
S.E.E. para 1998, se hizo necesario recurrir a la seleccion de un grupo
reducido de analistas, quienes se previd, poseian conocimiento del tema en
cuestion, pues tenian para el momento, el S.E.E. bajo su responsabilidad
dentro de su respectiva organizacion; buscandose ante todo, cumplir con los
requerimientos basicos que rodea una buena investigacion.

Para localizar a dichos informantes, se recurri6 a los registros
contenidos en la base de datos de la D.G.S. de Planificacién de la O.C.P.,
producto del seguimiento que la misma lleva desde 1996 sobre el sistema en
cuestion y su aplicacion en la A.P.N. Posteriormente, se procedi6 a
contactarlos telefonicamente a los fines de solicitarseles una cita para ser
entrevistados por el investigador, segun la fecha pautada de comun acuerdo.

Sin embargo, se hizo dificultoso el contacto inicial de los informantes
por motivos de tiempo, de rotacion del personal, cambio de teléfonos, etc., a
pesar de lo cual finalmente se establecieron las fechas de entrevista a finales
del mes de Mayo y comienzos de Junio. Sin embargo, una vez contactados,
no hubo resistencia de los analistas para ser entrevistados por el
investigador, facilitando por ende, el proceso una vez cedida la entrevista.

A pesar de ello, se obtuvo finalmente el total de 7 entrevistas con
ANALISTAS DE R-H O DE PERSONAL con pleno conocimiento de la
situacion objeto de estudio y cuya semejanza de opiniones, no hizo
necesario extender el alcance de la muestra de sujetos a otros dentro del
Sector Publico objeto de estudio.

A este grupo seleccionado, cabe resaltar, se le aplicéd un instrumento
(entrevista semi-estructurada), constituido por un total de 37 preguntas
abiertas combinadas con cerradas, algunas de ellas con 4 alternativas de
respuesta (item N° 4, 5, 6,7, 15, 16, 17, 18. 33, 34,35 y 37 respectivamente);
otras con 2 alternativas de respuesta (item 2, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 19, 20,
21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31 y 32 respectivamente), y tan sélo 1
iftem con 5 alternativas de respuesta (item N° 37). Todas ellas disefiadas
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asi, a los fines de diagnosticar como se estaba llevando el sistema en esos
organismos publicos, y llegar a un adecuado andlisis de la aplicacion y
disefio del mismo.

A este grupo de informantes claves se les aplicd dicho instrumento de
recoleccion de informacion (entrevista semi-estructurada) previamente
disefiado y-validado por un comité de expertos . -

6. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

Ahora bien, estas razones o argumentos objeto de estudio fueron
recabados cientificamente a partir de entrevistas semi-estructuradas, en
vista de que en ellas se pretendié diagnosticar el cuadro de referencias y la
intensidad de los sentimientos del entrevistado, en este caso el informante
clave, y a su vez registrar con precisiébn aspectos que requieren ser
formulados en base a preguntas cerradas.

En este sentido, las entrevistas fueron disefiadas a partir de un total
de 37 itemes, conformados éstos a su vez, por una combinacién de
preguntas abiertas(*)* y cerradas(*)*' a fin diagnosticar e identificar las
razones a favor y/o en contra del S.E.E., determinando asi los criterios
objetivos, experiencias, juicios de valor, creencias,etc. que a este respecto
tenian el grupo representativo de entrevistados, y que conjuntamente
definen su vision analitica y critica en torno al problema objeto de estudio.

Vale resaltar en este sentido, la adopcién en el instrumento disefiado,
de preguntas tanto de accion y opinién, por considerarse de valor a los fines
del presente estudio.

Por otra parte, tomando en cuenta lo ventajoso de aplicar por motivos
de tiempo este instrumento, se decidio recurrir previamennte a otros medios
de recoleccion de informacion tales como:

1.- Recopilacién documental: en vista de que "los documentos son
hechos o rastros de algo que ha pasado” (ANDER EGG, 1983: 211), son

®Denominadas también "libres" o "no limitadas®, las cuales permiten por ende, mayor
libertad de respuesta por parte del entrevistado.

“'Denominadas también "dicotémicas” o "de alternativas fijas", las cuales limitan la
respuesta del entrevistado a un simple "si" o "no", hasta si se quiere un "no sé&" o "sin
opinién", y que sin embargo, se considerd de interés para el presente estudio el incluirlas en
el instrumento de medicién (entrevista semi-estructurada).
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fuente importante de informacion, y entre éstos cabe destacar, Trabajos de
Grado de la Especialidad, como el elaborado en el afio 1993 por Francy
Arias, entre otros.

Cabe hacer mencion de la informacion recabada tanto de la Biblicteca
Central de la Universidad Catélica Andrés Bello, como la nroveniente de la
Direccidbn General Sectorial de Planificacion de la Oficina Central de
Personal (O.C.P.), etc.

2.- Entrevistas: Dirigidas a especialistas en el area de evaluacion de
eficiencia, asi como a docentes y profesionales en las areas de RRII,
Metodologia y Sociologia; quienes tuvieron la posibilidad de responder con
toda amplitud de criterio y libertad, a una serie de preguntas abiertas, bien
concretas y estructuradas sobre el tema en cuestion, tocando topicos muy
especificos que requieren ser abordados de manera responsable por
personas capacitadas y con conocimiento creible en el area.

Los tépicas especificas manejados en dichas entrevistas fueran entre
otros, descripcion del proceso de evaiuacion de los obreros de la
Administracién Publica, fases, antecedentes, grupo de especialistas
participantes, base teorica del proceso, talleres, resultados y alcance,
limitaciones a nivel funcional del sistema, como abordarlo
metcdolégicamente como tema de estudio, importancia del mismo, etc.

Dichas conversaciones permitieron pues, obtener mayor informacion
sobre aspectos tales como las NORMAS de alcance nacional que establece
el S.E.E., asi como conocer su ALCANCE en la Administracion Publica y
LIMITACIONES PRACTICAS observadas desde su implantacién oficial por
la OCP, etc., sobre cuya base se fundamentd parte importante de la fase
tedrica de la investigacion.

3.- Reuniones de trabajo: Con la persona encargada (en este caso
el profesor tutor y el asesor metodoldgico), de revisar y validar la informacion
recabada durante dicho proceso.




M.L.P.H. UCAB. 55

7. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION ]

Para los fines de la presente investigacion, se resume la secuencia o
fases del proceso que se llevd a cabo a continuacion:

1.- Definicion del Problema de Investigacion objeto de estudio que en
este caso en particular vino a ser "Analisis del disefio y aplicacién del S.E.E.
del persona! obrero de la Administracién Publica en Venezuela para el afio
1999" y cuyo significado situacional visto en profundidad, se pretendio
hallar, conceptualizando abierta y claramente la variable cualitativa, de modo
acorde con los objetivos del estudio.

Definicion ésta que a su vez, fue provisionalmente elaborada en la
fase tedrica del mismo, y cuya validez en cuanto a si fue debida o
indebidamente definida, se puso a prueba durante las fases sub-siguientes
del proceso.

De modo que, no se busco establecer de manera rigida un analisis
global en torno al fenémeno objeto de analisis, sino que por el contrario se
pretendid ubicarlo desde todas las dimensiones consideradas como
existentes e inherentes al mismo; es decir, no abordar EL ANALISIS del
S.E.E. desde el punto de vista tnico de la opinidn o juicio que el informante
expresase al respecto, sino también midiendo subjetiva y cualitativamente
sus reacciones, motivos, conducta, expectativas, etc.,, y contenidos
implicitos en la conducta y modos de abordar el problema objeto de estudio,
y que sélo pueden evidenciarse a través de una entrevista directa con el
analista.

2.- Fijar la Estrategia a seguir en el transcurso del proceso de
investigacion.

3.- Acudir, dentro del proceso, a las Fuentes Primarias y Secundarias
de informacion, es decir, considerando que el primer grupo "proporciona
datos de primera mano"(ANDER EGG, 1983: 220), con la debida aplicacion
del instrumento de aobtencién de informacién disefiado con anterioridad,
mientras que para el segundo tipo de fuentes, las Secundarias, se precisa
saber que consisten en "recurrir a datos ya publicados o que sin haber sido
publicados, fueron recopilados originariamente por otros"(ANDER EGG,
1983: 220),.
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Para el primer caso, se conversd de manera directa con especialistas
en el area de evaluacion de la Administracion Pdblica.

Se busco con ello conocer los procesos inherentes a la evaluacion de
eficiencia en la Administracién Publica. Los topicos tocados en la entrevista
fueron:

1.- ¢cémo se origind el S.E.E.?

2.- ¢hubo alguno anterior a éste enla A.P.N.?

3.- ¢ quiénes lo disefiaron”?.

4.- Receptividad al momento de implantarlo en los diversos organismos
publicos.

Posteriormente, con los datos obtenidos, junto con las fuentes
secundarias de informacion, se procedié a redactar el Marco Teorico de la
presente Investigacion en torno a todos los aspectos que rodean el proceso
Evaluacion de Eficiencia.

4.- LUlevar a cabo la_Seleccidn de los Sujetos Paricipantes en la
Investigacion, sobre la base del estudio de una situacién o aspecto social
especifico a través de la aplicacion del instrumento disefiado y dirigido a
unos cuantos informantes claves, sin pretender generalizar en el misma.
Estos informantes claves vale sefalar, fueron abordados en una entrevista,
previo a una cita, en los dias y las horas por ellos establecidos “de comun
acuerdo”, lo cual implicaba sin embargo, que el investigador estuviese sujeto
al factor tiempo e interés del entrevistado.

5.- Recogida de Datos/Trabajo de Campo: El cual consiste en
"aquella parte del estudio o investigacion que se realiza en contacto directo
con la comunidad, grupo o personas que son motivo de estudio"(ANDER
EGG, 1983: 171), que en este caso en particular, vino a ser una entrevista
en profundidad con un tiempo estimado de duracion que va de 45 minutos a
1 hora®, constiuida a su vez, por 37 preguntas abiertas y cerradas (ver
Anexo), dirigida al grupo de informantes claves pertenecientes a organismos
de la Administracion Publica ubicados en la zona metropolitana de Caracas
y que han implantado formalmente el S.E.E.

Las 4 dimensiones de la variable APLICACION Y DISENO que fueron
introducidas en los 37 itemes del instrumento, fueron: APLICACION del

2 pretendiéndose con ello, hacer la entrevista lo mas brevevemente posible, en vista del
corto tiempo cedido por los entrevistados.
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S.E.E., METODOLOGIA, PROCESQ ¥ NORMATIVA.

La aplicacidn del instrumento permitid en este sentido, elaborar el
cuadro integrativo de las FORTALEZAS Y DEBILIDADES del sistema
objeto de estudio.

6.- Codificacion del Lenguaje, lo cual implicé traducir en simbolos
cualitativos® (conceptos) todo lo observado y obtenido a partir de las
entrevistas, incluyendo gestos y apreciaciones relevantes, consideradas de
interés por el investigador.

7.- Control de elementos erraticos tipicos de las investigaciones
cualitativas, a fin de evitar el distorsionar o malinterpretar (por parte del
investigador) las opiniones y respuestas emitidas por los entrevistados,
analizandolas por ende, de la manera mas objetiva posible.

8.- Comprobacion, proceso éste que consistio en tomar las debidas
medidas de precaucion para garantizar la calidad de la informacion
recabada.

En fin, el Disefio de la investigacion, vino a significar ante todo, el
haber definido el Marco Tedrico, seleccionado a los sujetos participantes del
universo objeto de estudio, disefado el instrumento metodoldgico de
recabacion de la informacion (entrevista semi-estructurada), asi como haber
revisado con qué material de consulta e investigacion se contaba para los
fines del analisis, llevando a cabo un esquema del presupuesto ideal de los
costos involucrados en el mismo.

9.- Trabajo de Gabinete: Fase en la cual se procedid a procesar la
informacion recabada, una vez clasificada (sobre la base de la técnica de
ANALISIS DE CONTENIDQ), asi coma posteriormente analizada,
basandose en la descripcion densa e interpretativa de lo emitido por los
entrevistados, en términos comprensibles y entendibles de consulta, que
viene a constituir el presente informe escrito ("Trabajo Especial de Grado"),
donde se pretende principalmente, comunicar de manera clara, todo el
proceso de Investigacidn que se aspira, se traduzca en un importante aporte
dentro de la Especialidad.

® Mediante el debido uso de palabras, narraciones, descripciones, etc. que ponen de
manifiesto las respuestas emitidas por los entrevistados.
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8. FORMA EN QUE FUERON PROCESADQS LOS DATOS.

Para los fines del estudio se procedid a llevar a cabo el ANALISIS DE
CONTENIDO, por ser la mejor técnica de procesamiento que se ajustaba a
las caracteristicas del estudio.

Esta técnica consiste principalmente en "la descripcion objetiva,
sistematica, y cuantitativa del contenido manifiesto de la comunicacién”
(ANDER EGG, 1983: 330), en este caso, emitida por el grupo de
informantes claves, permitiendo con ello, estudiar las ideas, significados de
sus respectivas argumentaciones y por ende, describir tendencias en el
contenido de la comunicacion, reflejando a su vez, los efectos de dicho
contenido sobre la base de las actitudes, valores, expectativas, etc. y demas
dimensiones medidas en torno a analisis del disefio y aplicacion del S.E.E.

FASES DEL ANALISIS DE CONTENIDO:

1.- Se establecieron las Unidades de Analisis®* en este caso las
opiniones emitidas (por el grupo de informantes claves) y estandarizadas
en torno al TEMA como unidad de analisis (S.E.E.).

2.- Se determinaron las Categorias de Analisis, que en este caso
dependié de la seleccién y clasificacion de la informacién requerida a los
fines del estudio; asumiéndose segun la clasificacion de Duverger, las
categorias de forma, especificamente de comentarios personales o de
fuente directa.

3.- Se procedio finalmente al Analisis de los datos recabados producto del
estudio.

En este sentido, se procedid de la siguiente manera a clasificar y
tabular los datos obtenidos (ver Tabla de Anexo):

CLASIFICACION: La cual consisti6 a los fines del estudio, en agrupar
debidamente los datos referentes al proceso objeto de estudio vy
presentarlos de manera clara y conjunta. En vista de los objetivos del
estudio previamente establecidos, se procedié a establecer las propiedades

*Que, segun Ander-egg viene a constuirse en el fragmento de la comunicacién que se
toma como elemento base para la investigacion.
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o caracteres tomados en cuenia en el proceso de Clasificacion, en este
caso, de tipo CUALITATIVO, en vista de ser considerados solo a nivel
nominal, segun criterios expresados por Esequiel Ander-egg.

CODIFICACION: Consistié a su tiempo, en asignar un CODIGO a cada
categoria o item que conforma el instrumento disefiado para la recabacién
de la informacion, a fin de facilitar a agrupacion de las respuestas emitidas
por los informantes claves.

Sin embargo, en el caso de preguntas abiertas, se procedié en vista
de su dificuitad de codificacion, a separarias y luego agrupar en funcién de
las respuestas que mas se asemejaban entre si, para finalmente definir en
términos cuantitativos cuantos informantes claves o sujetos participanies
coincidieron en sus respuestas y en torno a cual aspecto o dimension
objeto de estudio.

TABULACION: Se procedi6 a llevar a cabo en base al conteo de
respuestas que se asemejaban entre si (frecuencias), para luego
electronicamente computar los porcentajes, segun lo expresado
anteriormente, dentro de una Matriz de doble entrada, correspondientes a
cada dimension; siendo los cuadrantes superiores los correspondientes al
INFORMANTE CLAVE (A, B, C, D, E, F, G), y el cuadrante inferior los
ARGUMENTOS EMITIDOS por cada uno (con sus respectivos CODIGOS)
reunidos en N repeticiones dentro de un solo recuadro a fin de analizar las N
dimensiones (sin contar expresion corporal) medidas de la variable
ANALISIS DEL DISENO Y APLICACION DEL S.E.E.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS: Una vez obtenidos los resultados del
grupo de informantes claves, se procedid a vaciar la informacién en una
Matriz de Resultados, con la finalidad de visualizar ia TENDENCIA de las
respuestas.

Esta informacion fue luego utilizada para la elaboracion de los
Cuadros Integrativos donde estan contenidos los argumentos a favor y en
contra del proceso objeto de estudio.
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CAPITULQ IV. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS J

Para satisfacer el objetivo primordial del presente estudio, el cual
consistid en el analisis del disefio y aplicacion del S.E.E. en organismos
publicos;, se recurri6 a un estudio de caracter exploratorio-descriptivo
fundamentado en la sistematizacién previa de la variable aplicacién y disefio
del S.E.E., en sus diversas dimensiones claramente establecidas en el
marco metodologico del estudio, aunado ésto al uso de la técnica de la
entrevista semi-estructurada para recolectar la informacion requerida a fin

de llegar a los resultados que permitiesen concluir con éxito el proceso de
investigacion.

Esto permiti6 a su vez, identificar las razones comunmente
argumentadas tanto a favor como en contra del proceso objeto de estudio y
recomendaciones de mejora, asi como integrarlas en forma coherente
dentro de un cuadro integrativo que expresase la vision del analista,

diferenciando, diagnosticando y profundizando en torno a varios aspectos
fundamentales:

1. En cuanto a la aplicacion del S.E.E. en el organismo: tiempo que se
lleva aplicando en el organismo y posible corte (si lo hubo), indagando
causas de su falta de aplicaciéon en determinado periodo desde 1996 a
1998.

2. En cuanto al disefio del sistema: factores de evaluacion, el instumento
en si, las instrucciones de llenado, las plantillas de tabulacién, los rangos
de actuacion, las fases del proceso de evaluacion, los plazos de
ejecucion de cada fase, la normativa general del sistema, opinion del
personal obrero (evaluado) acerca del sistema, asi como del personal
supervisorio (evaluador) y posibles alternativas de mejora del sistema.

Los resultados arrojados en este sentido, fueron
alentadores en vista de los aspectos observados durante el proceso de
entrevista:

= Analistas de personal o recursos humanos complacidos con el SEE.E.
= Analistas interesados en discutir el tema, a los fines de mejorar el sistema
como tal.

Sin embargo, se hace necesario dentro del proceso de anélisis de
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resultados, la descripcion densa e interpretativa de los resultados del estudio
en los términos comprensibles para quienes pretendan consultarla. En tal
sentido, se procedi6 a tomar los MAYORES PORCENTAJES (%) DE
RESPUESTA registrados por item dentro del proceso de entrevista con los
informantes claves.

Para ello, se extrajo los argumentos mas importantes y opiniones
emitidas por los informantes claves, en torno al fendbmeno o proceso
situacional abordado en términos de las siguientes dimensiones inherentes a
la variable DISENO (DEL S.E.E.):

1. NIVEL DE APLICACION DEL S.E.E.

Los resultados muestran que de una muestra de 7 organismos publicos
estudiados, la mayoria, un 29% comenzaron a aplicar el S.E.E. desde el |
semestre y Il semestre de 1996. Elio indica el nivel de conocimiento vy
experiencia de los organismos en cuestion, en torno al disefio del sistema
como tal, y por ende, la validez de sus comentarios.

Por otro lado, es de resaltar que ninguno de los organismos dej6 de aplicar el
sistema desde su correspondiente implantacion hasta la actualidad, por lo
que no hubo data registrada en el item nimero 3; y lo cual evidencia el
interés de los informantes claves (analistas de personal), de llevar adelante |a
evaluacion de eficiencia del personal obrero que labora en sus respectivos
organismos.

2. FACTORES

En cuanto a la CANTIDAD DE FACTORES EVALUADOS en el S.EE., la
totalidad de informantes manifestd estar de acuerdo con el nimero de 8
factores evaluados para el nivel calificado y no-calificado, y un 71% manifesto
estar de acuerdo con un total de 12 factores para el nivel supervisorio. Ello
evidencia que no hay problema alguno con la cantidad de factores que se le
miden al trabajador en torno a su eficiencia laboral.

Lo mismo se puede deducir en torno a la claridad en la DEFINICION PREVIA
de cada factor, pues la mayoria (un 86%) manifestd estar de acuerdo con la
misma tanto en el caso de los factores del nivel de obreros calificados y no-
calificados como en el caso de los factores medibles a obreros supervisores.

Sin embargo, no se puede despreciar la observacion realizada por un 14% de
los entrevistados, en cuanto a la necesidad de redefinir el FACTOR: MANEJO
DE BIENES Y EQUIPOS para el caso particular de los mensajeros
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motorizados, en cuyas funciones no esta muy clara la necesidad de evaluar
dicho factor.

Asi mismo, cabe resaltar que los entrevistados en su totalidad,
MANIFESTARON NO REQUERIRSE EL INCLUIR FACTOR ALGUNO EN EL
INSTRUMENTO DE EVALUACION para todos los niveles del personal
obrero.

De igual modo, la mayoria (un 71%) coincidi® en NO REQUERIRSE
ELIMINAR FACTOR ALGUNO, dada la conveniencia de todos en la
evaluacion.

Sin embago, un 29% expresdé que para los mensajeros en particular los
factores ATENCION AL PUBLICO Y MANEJO DE BIENES Y EQUIPOS no
aplican para la evaluacion de eficiencia. Aparte, HABITOS DE SEGURIDAD
no aplica para el 14% de la muestra (dada su naturaleza), lo cual no tiene
mayor relevancia en el presente analisis de los resultados del estudio.

3. DISENO Y LLENADO DEL INSTRUMENTO

La muestra en su totalidad percibi®é como SENCILLO EL LLENADO DEL
INSTRUMENTO de Evaluacion de eficiencia de! personal obrero de la
Administracién Publica, y a su vez, estimo que es CLARO EL CONTENIDO
DE CADA CASILLA del mismo.

Ello evidencia el disefio sencillo del instrumento de evaluacién, accesible y de
facil manejo para cualquier persona.

Esto se confirma, pues el 57% registr6 que NO HAY NECESIDAD DE
ELIMINAR CASILLA ALGUNA del instrumento, exceptuando *“ubicacion
geografica” (43%) para los casos de organismos que no tienen sedes en el
interior del pais, por lo que dicha casilla no la consideran relevante en tales
casos.

En cuanto a la INCORPORACION DE CASILLAS en el instrumento, un 57%
manifesté no haber tal necesidad; sin embargo, un 43% manifestd que si, en
el sentido de incorporar las siguientes casillas:

e



M.L.P.H. U.C.A.B. 63

INCORPORAR UNA CASILLA QUE | % REGISTRADO (de la muestra) DE

CONTENGA: PERSONAS QUE OPINARON AS|
» Comentarios de Recursos 29%
Humanos (para colocar
observaciones).
e Numero de carnet (para identificar 14%
facilmente al evaluado). T
e Puntaje, rango de actuacion y 14%

decision (agregarlas a la 1ra.
Pagina del instrumento, para una
rapida y facil visualizacion de cémo
salio el evaluado).

e Medidas a considerar por la 14%
Gerencia de Recursos Humanos
(ya sean en torno al evaluado y/o
al evaluador). Por ejemplo,
amonestar en caso de incumplir
con la evaluacion, etc.

Asi mismo, la muestra en su totalidad manifestd estar de acuerdo con la
UBICACION Y SECUENCIA DE LAS CASILLAS en el instrumento de
evaluacion.

Esto sencillamente confirma la aseveracién de que el instrumento en su
disefio y secuencia de ubicacién y presentacién de cada casilla, son
adecuados a no ser por pequefias recomendaciones de incorporacion de
algunas especificaciones que bien valdrian su consideracion a los fines de
optimizar el instrumento.

4. INSTRUCCIONES DE LLENADO DEL INSTRUMENTO

La mayoria de los entrevistados, un 86% del total de la muestra, registré que

existe mucha CLARIDAD EN LAS INSTRUCCIONES DE LLENADO del

instrumento de evaluacion. En este sentido la mayoria, un 57% manifesté no

ver la necesidad de INCORPORAR ALGUN NUEVO ASPECTO en las

instrucciones de llenado, a no ser el recalcar (por un 43%) que:

e El apartado de “comentarios del supervisor”" debiera ser de obligatorio
llenado.

e La discusion de los resultados en la entrevista es de caracter obligatorio
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(para el supervisor-evaluador).
e La firma de la evaluacion por parte del evaluado es también obligatorio.

e Posibles medidas sancionatorias al supervisor que no evallue segun
directrices del sistema.

De tales resultados se desprende que, a no ser por estas pequefias
observaciones, las instrucciones de llenado son muy claras y precisas para
quien las lea, y sobre todo para el analista de personal , por lo que se facilita
el proceso de evaluacion dado que se les hace sencilio no sélo el manejo y
llenado del instrumento, sino que ademas el proceso de “formacion del
supervisor sobre cémo evaluar’ se simplifica y facilita enormemente
considerando sus ventajosas caracteristicas de disefio.

5. LAS PLANTILLAS DE TABULACION,

El total de la muestra manifestd dé FACIL USO LAS PLANTILLAS DE
TABULACION y el NO PRESENTAR DIFICULTAD EN SU APLICACION, por
lo que no se desprende problema alguno del disefio.

En cuanto a la necesidad de que las plantillas contengan alguna informacion
adicional, la muestra de informantes manifestd que no hacia falta para todos
los niveles de calificacion del personal obrera. Esto evidencia la afirmacion
anterior en torno al buen disefio de las mismas, confirmado esto al registrarse
que un 86% (la mayoria) manifestd no requerirse hacer cambio alguno en las
mismas.

6. LOS RANGOS DE ACTUACION.,

En cuanto a la CANTIDAD DE RANGOS asumidos por el sistema, la
mayoria, un 86% expresé estar de acuerdo con la misma, apreciandose a su
vez que el total de la muestra considerd conveniente la TERMINOLOGIA
utilizada para identificar cada rango de actuacién del evaluado.

Asi mismo, el grupo de informantes opind estar de acuerdo con la
DEFINICION PREVIA de cada uno; registrandose que la mayoria, un 86%
considera innecesario el ELIMINAR RANGO alguno del sistema, dada la
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importancia de cada uno para calificar o darle una categorizacion al
desempenrio del trabajador en su puesto de trabajo.

Esto sin lugar a dudas, demuestra la conveniencia de cada rango de
actuacién definido dentro del S.E.E. lo cual permite una mayor identificacién
del usuario (los evaluadores, los analistas de personal, etc.) con respecto al
sistema, pues se siente familiarizado con la terminologia v definicidn previa
de cada rango de actuacién, por su sencillez.

7. PROCESO DE EVALUACION.

La mayoria, un 71% de la muestra de informantes claves, manifestd que es
COMPRENSIBLE CADA FASE DEL PROCESO DE EVALUACION,
quedando un 28% que opina lo contrario por considerar un poco engorrosa la
fase en la cual el supervisor envia el instrumento a Recursos Humanos vy
viceversa.

A pesar de ello, partiendo de los resultados del estudio, el proceso de
evaluacién goza de gran receptividad por parte de los analistas a cargo del
S.E.E. en sus respectivos organismos publicos.

8. PLAZOS DE EJECUCION DE CADA FASE DEL PROCESO

Para la mayoria de la muestra y segun criterio del 71% de los entrevistados,
adecuados para dar debido cumplimiento a cada fase del proceso, sin
embargo, un 29% expreso lo contrario, argumentando que se podria hacer en
menos tiempo la evaluacién (segln un 14% de los entrevistados) por ejemplo,
de 2 a 3 semanas; y que podria ser una EVALUACION ANUAL (segtn el 29%
de la muestra), ello para evitar que sea tan forzoso y apresurado el proceso
(como ocurre semestralmente) y evitar que se solapen los periodos
evaluados.

Igualmente, la mayoria de los entrevistados, un 71% considera que NO
DEBIERA ELIMINARSE FASE ALGUNA DEL PROCESO, exceptuando casos
en que se manifestd la necesidad de obviar la fase en que el supervisor
notifica los resultados de la evaluacion al trabajador evaluado, siendo Ia
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Oficina de Personal la que (en opinién de un 14% de los informantes) debiera
asumir esa responsabilidad. Aparte de eliminar la fase del seguimiento
trimestral pues en opinion del informante, dicha fase nunca se cumple segun
su experiencia con el S.E.E.

Asi mismo, el total de la muestra de informantes se inclind por la opinién de

no haber necesidad de INCORPORAR fase alguna al sistema. En este

sentido, la mayoria comprendida por un 71% de la muestra registrd habérsele

DIFICULTADO CUMPLIR con alguna fase del proceso:

= el cumplir con plazo para evaluar (30 dias).

= no se lleva a cabo la entrevista de evaluacion.

= no se cumple con las recomendaciones en las tres fases de la entrevista
de evaluacion. Se realiza de modo inconveniente.

En este sentido, se recomienda, segun opinién de los informantes:

= eliminar la fase de entrevista.

— fortalecerla con mayor énfasis en las recomendaciones para su optimo
desarrollo.

=>crearse una norma que penalice a los supervisores que se nieguen a
evaluar.

9. NORMATIVA DEL S.E.E.

Es de resaltar que, la mayoria de los informantes (un 86%) registré resultarle

comprensible las normas del sistema como tal, opinando por el contrario (un

14% de la muestra) que es necesaria UNA MAYOR CLARIDAD de la

narmativa frente a situaciones tales coma:

= el como pagar los respectivos % porcentajes de aumentos salariales segun
el rango de actuacion alcanzado.

= qué hacer en caso de vacaciones y/o reposos médicos por un lapso mayor
de 4 meses. A los analistas de personal encargados del S.E.E. en sus
organismos, se les dificulta “explicarles a los representantes sindicales el
por qué los trabajadores no pueden ser evaluados bajo tales
circunstancias’”.

= qué hacer en caso de incumplimiento por parte del representante sindical,
cuando NO asista a las reuniones del Comité de atencion al Evaluado.

= qué hacer cuando un supervisor SE NIEGA a evaluar.

Aparte, un 57% manifestd presentarsele inconvenientes o problemas para
cumplir a cabalidad normativa del sistema, tales como:
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= cuando el Gerente no tiene tiempo de evaluar, asi que se recurre a la
secretaria ejecutiva para que lo haga, y luego el Gerente avala dicha
evaluacion.

= cuando el supervisor se resiste a evaluar y a llevar un seguimiento continuo
del rendimiento del trabajador.

=cuando la oficina de recursos humanos tiene que estar siempre
presionando para que los supervisores evalten.

= cuando se percibe que el lapso para apelar (5 dias) es muy breve.

Frente a tales situaciones se recomenda:

=crear UNA NORMA OBLIGANTE/SANCIONADORA para que los
supervisores se vean en la necesidad y en la obligacion de evaluar,
porque, de lo contrario sufriran una sancion.

= brindar CHARLAS INFORMATIVAS a todo nivel (evaluador / evaluado).

=>dar un plazo MAXIMO DE 10 DIAS PARA APELAR ante el Comité.

=> definir mas claramente cada FASE DEL PROCESO DE APELACION Y
ACTUACION DEL COMITE (paso a paso).

Asi mismo, un 57% manifesté no requerirse la REFORMA de norma alguna

del sistema y un 43% el reformar normas alusivas a:

= situaciones en las que se rota continuamente al personal supervisorio
inmediato y mediato, y ei nuevo supervisor por lo general no tiene los 4
meses minimo para evaluar. ;Quién evalia...?.

=> qué pasa si el supervisor inmediato es un Director que nunca esta, ¢ puede
en tal caso evaluar la secretaria?

= que se elimine la fase de seguimiento trimestral, pues nunca se cumple, o
cual implicaria reformar parte de la normativa del sistema.

= delimitar las normas sobre cuando y bajo qué circunstancias se le evalua a
un_trabajador y cuédndo no. Ademas especificar casos de vacaciones y
reposos medicos. Ejemplo, si lleva un reposo de x meses dentro del
periodo de evaluacion...entonces no se le evalla, etc,

Asi mismo, a pesar de que algunas sugerencias parecieran no ser

REFORMAS CONCRETAS a la normativa del sistema, sino mas bien

ALGUNAS SITUACIONES MUY PARTICULARES que se les presentan a los

analistas de personal en sus respectivos organismos y cuyo manegjo no se

manifiesta explicitamente en el S.E.E.; sin embargo, todas esas reflexiones

fueron concebidas como posibles reformas dentro del sistema por la muestra

de informantes, por lo que el investigador decidié abordarlas tal cual fueron

sefaladas, dentro de este punto del analisis.

Asi mismo, el 86 % de la muestra de informantes consideré que no hay
necesidad de eliminar norma alguna del S.E.E., exceptuando el 14% que
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opiné que seria conveniente eliminar la norma del pago de aumentos
salariales por una que establezca el pago de un BONO UNICO.

El 71% opind no requerirse incorporar norma alguna al sistema, sin embargo,
un 29% considerd que debiera incorporarse alguna haciendo alusion al deber
del sindicato ante el comité (asistir a las reuniones), en cuanto a las
vacaciones y reposos medicos; y un 14% consideré necesario incorporar
normas sobre el disefio de controles de gestién que sirvan de insumo a la
Oficina de Personal o Recursos Humanos, para evidenciar la objetividad en la
evaluacion. Por ejemplo, entrevistas al cliente / usuario para ver si el servcio
es el adecuado, y se relaciona con los resultados de la evaluacion del
trabajador.

10. OBSERVACIONES DEL PERSONAL OBRERO EN TORNO AL
SISTEMA

Segun la mayoria de los entrevistados, un 57% opind que el personal obrero
evaluado bajo este sistema no ha emitido observacion alguna con respecto al
S.E.E., sin embargo, hubo un porcentaje significativo que dijo haber recibido
quejas principalmente en tarno a bajar de puntaje en los resultados de un
periodo a otro (los obreros calificados v no calificados considera inadmisible
el bajar de calificaciéon en el tiempo. Mientras que otra grupo de |z muestra
informd haber recibido observaciones del nivel supervisorio en torno a fa
queja por el pago u otorgamiento oportuno de la recompensa, que ademas se
les evalie oportuna y objetivamente, y que no bajen de rango de actuacion de
un semestre a otro, aparte de que no aceptan que se les baje el puntaje de la
evaluacidn par ellos realizada, cuando la Oficina de Persanal aplica un ajuste
estadistico.

11.OBSERVACIONES DEL PERSONAL SUPERVISORIO (EVALUADOR)
EN TORNO AL SISTEMA

Segun la mayoria de los entrevistados, los supervisores (evaluadores) se

quejan de:

=> que no se otorguen recompensas por evaluacion.

= no hay cultura de evaluacion, se resisten pues se preguntan para qué
evaluar si no se da nada a cambio...
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12.CASOS NO PREVISTOS EN EL SISTEMA

En cuanto a casos cuya solucién no esta prevista en el sistema, se registrd

que una proporcion significativa de la muestra que aludié desconocer qué

hacer:

=>en el caso de que un supervisor (un Director) no esté al tanto de las
funciones de su supervisado , ¢puede la secretaria evaluar?

=> cuando un trabajador por motivos de reestructuracion, no tiene funciones
asignadas por el organismo.

= cuando el trabajador no tiene las herramientas de trabajo.

=> con un trabajador obrero (denominacion del cargo) haciendo funciones de
empleado. ;Cbomo se le evalta?.

= para evaluar a un obrero con cargo supervisorio pero que no ejecuta
funciones supervisorias.

= para determinar quién evallUa al trabajador si su supervisor inmediato no
tiene los 4 meses, y el anterior y el supervisor mediato se fueron del
Ofganismo.

= si el representante sindical no asiste a las reunjones del Comité de
atencion al Evaluado.

= en el caso de los obreros contratados... ¢son evaluados?

= si el supervisor inmediato es contratado... ¢ puede evaluar?

13.COMO SE CONSIDERA EL S.E.E. ACTUALMENTE
La mayoria (un 57%) considero, que el S.E.E. es MUY BUENO.

Ello evidencia no sélo la receptividad del S.E.E. sino que ademas es factible
de mejorar en el tiempo, 1o cual es el objeto de la presente investigacion,
tomando como fundamento el interés de los entrevistados de proporcionar
informacidn valiosa a los fines de optimizar el sistema y reactivarlo una vez
que ha decaido su aplicacién con los afios,
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14.RECOMENDACIONES ADICIONALES PARA MEJORAR EL S.E.E.

Entre las recomendaciones adicionales manifestadas por la muestra de
informantes, que muy bien valdrian la consideracion por parte de quienes
tengan el interés de mejorar el S.E.E. , se mencionan las siguientes:

= CONSIDERAR OTRO TIPO DE INCENTIVOS MONETARIOS Y NO MONETARIOS POR
CONCEPTO DE EVALUACION.

= QUE LA O.C.P. TENGA UN MAYOR CONTACTO CON LA ALTA GERENCIA (para lograr
un mayor compromiso).

= QUE SE LLEVE UN SEGUIMIENTO CONTINUO DE SU APLICACION EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA.

= QUE SE LE PODRIA INCORPORAR UN FORMATO DE NOTIFICACION DE
RESULTADOS DE LA EVALUACION AL SISTEMA.

= QUE SE LE PODRIA INCORPORAR UNA NOTA AL INSTRUMENTO QUE MENCIONE
‘LA OBLIGATORIEDAD" DE LA FIRMA DE LA EVALUACION POR PARTE DEL
EVALUADO.

= QUE SE DISENEN 2 JUEGOS DE PLANTILLAS E INSTRUMENTO (CON ORDENES
SALTEADOS EN LAS CASILLAS), PARA CADA NIVEL DE OBREROS, A LOS FINES DE
QUE EL SUPERVISOR NO SE MEMORICE EL ORDEN DE LAS MISMAS.

= REFLEJAR EL RANGO EN CADA AFIRMACION CORRESPONDIENTE A CADA
FACTOR, A LOS FINES DE QUE EL SUPERVISOR YA SEPA COMO ESTA EVALUANDO
AL TRABAJADOR PUES SABE COMO SERA EL RANGO DE ACTUACION.

= RECALCAR LA IMPORTANCIA DE EVALUAR OBJETIVAMENTE,

= REVISAR LA UNIFORMIDAD EN EL COMO EMPIEZA LA CORRESPONDIENTE
AFIRMACION DE CADA CASILLA POR FACTOR. ES DECIR, SI COMIENZA EN
SIEMPRE HACE EL TRABAJO SEGUN LO REQUERIDO... (LO CUAL SIGNIFICA
"BUENQO" PARA EL FACTOR X), ENTONCES SE COMIENCE IGUAL PARA EL RESTO
DE LOS FACTORES EN LAS AFIRMACIONES CORRESPONDIENTES AL RANGO
‘BUENQ", Y ASI CON EL RESTO DE LOS RANGOS...

= COLOGCAR EN MAYUSCULA (DADA SU IMPORTANCIA) A LA PREGUNTA ;ESTA DE
ACUERDO CON LOS RESULTADOS DE SU EVALUACION?

= LA EVALUACION BIEN PODRIA HACERSE "ANUAL" A LOS FINES DE CONTAR CON
MAYOR TIEMPO PARA HACER LOS SEGUIMIENTOS Y LA EVALUACION FINAL,
TOMANDO EN CUENTA QUE ADEMAS SE PODRIAN AUMENTAR EL NUMERO DE
SEGUIMIENTOS TRIMESTRALES (YA NO SOLO UNO POR PERIODO O SEMESTRE).
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= QUE LOS SEGUIMIENTOS TRIMESTRALES O PERIODICOS TENGAN ‘PESO" (SE
CUANTIFIQUEN) PARA LA EVALUACION FINAL. ES DECIR, SEAN ACUMULATIVOS.

= QUE EL SUPERVISOR FORME PARTE DEL PROCESO, APLICANDO LAS PLANTILLAS
Y ESTABLECIENDO EL PUNTAJE FINAL, PERO “REPORTANDO SIEMPRE” A LA
OFICINA DE PERSONAL O DE RECURSOS HUMANOS.

= ACLARAR SITUACIONES NO PREVISTAS EN EL SISTEMA, MEDIANTE UN CUADRO
BIEN ILUSTRATIVO, DE *“SITUACION O DIFICULTAD / SOLUCION O POSIBLE
MANEJQ".

= ELABORAR UN CUADRQ DE POSIBLES (?) INTERROGANTES QUE SE LE VAYAN
PRESENTANDO A LOS ANALISTAS DE PERSONAL A CARGO DEL SISTEMA EN SUS
RESPECTIVOS ORGANISMOS, Y CUYA SOLUCION NO PREVEA EL S.E.E., DE TAL
MANERA DE PODER HACER LLEGAR PERIODICAMENTE ESE CUADRO DE
INTERROGANTES VIA FAX, POR MENSAJERO O CORREQ ELECTRONICO A LA
OCP, PARA QUE CONTINUAMENTE SE INCORPORE A LA TABLA DE “SITUACION O
DIFICULTAD / POSIBLE MANEJO".

= HACER O DISENAR 4 JUEGOS “DIFERENTES DE INSTRUMENTO”, CON 4
DIFERENTES POSICIONES DE CADA AFIRMACION O CASILLA POR FACTOR A
EVALUAR Y REDACTADAS DE 4 FORMAS DIFERENTES PARA QUE LOS
SUPERVISORES NO SE LO MEMORICEN_Y SE VEAN EN LA NECESIDAD DE LEER Y
EVALUAR _MAS OBJETIVAMENTE. DE ESTA MANERA LA OFICINA DE PERSONAL
ENVIA UNO DISTINTO AL ANTERIOR PARA CADA PERIODO. O TAMBIEN LE PUEDE
HACER CAMBIOS EN LAS POSICIONES DE LAS AFIRMACIONES O CAMBIOS EN LA
REDACCION DE CADA UNA , PERO “SIN PREVIO AVISO”" ES DECIR, QUE SE LE
MANDA EL INSTRUMENTO AL SUPERVISOR PERQO CON CAMBIOS QUE NI EL MISMO
TENGA CONOCIMIENTO, PARA QUE SE MOLESTE EN LEER, Y SI NO ES ASI, LA
EVALUACION RESULTARA DISTINTA A LO QUE EL ESPERABA, PUES EL
INSTRUMENTO SERA CAMBIADO CONTINUA Y PREVIAMENTE POR LA OFICINA DE
PERSONAL DEL RESPECTIVO ORGANISMO, SIGUIENDO LINEAMIENTOS DE LA
O.C.P..

CONSIDERACIONES FINALES EN TORNO AL ANALISIS DEL DISENO Y
APLICACION DEL S.E.E. DEL PERSONAL OBRERO DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA.

Estos resultados muestran en fin, reflexiones bien interesantes cuyo
ANALISIS se desprende de las opiniones que el analista de personal tiene en
teoria a favor de la aplicacion del proceso, el cual percible como "“muy bueno”
y factible de renavar con sus respectivas mejoras todo lo cual permitié pues,
satisfacer finalmente el objetivo primordial del presente estudio.
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De esta manera se pone de manifiesto no solo fa necesidad de contar
con un Sistema de Evaluacion de Eficiencia para el personal obrero que
labara en la Administracidn Publica, sino que ademas, se puede actualizar
continuamente mediante el seguimiento que en este sentido lleve adelante la
OCP, a los fines de mejorarlo en funcién de las observaciones que al
respecto, puedan surgir producto de la experiencia y del manejo a diario del
S.E.E. por parte de sus conocedores, en este caso, de los analistas de
personal gue tengan bajo su responsabilidad el manejo, control y seguimiento
del sistema en sus respectivos organismos publicos.

Esto tomando en cuenta, que a raiz del presente estudio, se pudo
constatar que se requieren ciertos cambios en el S.E.E., PARTIENDO de la
concepcion del problema por quienes conacen el sistema y llevaran a cabo
interesantes planteamientos dentro de un proceso de entrevista.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

)

La busqueda de altos niveles de calidad, productividad vy
competitividad, hace imperante la necesidad en el seno de nuestras
organizaciones de todos los sectores productivos a nivel nacional, de orientar
sus decisiones estratégicas hacia la capacitacién sistematica y formacion
profesional de su Recurso Humano, como una alternativa de "inversion
exitosa" y base del logro de posiciones de vanguardia y liderazgo en el
mercado.

Esta vision estratégica corporativa, involucra a su vez estrategias de
formacion partiendo de la busqueda de optima calidad en cada una de las
especialidades que envuelven el mercado laboral, siendo la participacion de
beneficios individuales y organizacionales, la mejor muestra del cumplimiento
de dicha mision del proceso de formacion profesional.

Esto permite la incorporacion y adaptacion rapida de personal
capacitado y especializados en las diversas areas funcionales de la
organizacion, bien se trate de establecimientos industriales, comerciales y/o
de servicios.

El trabajador tiene derecho a conocer LAS EXPECTATIVAS
LABORALES DE SU SUPERVISOR INMEDIATO, es decir, qué debe hacer,
como, donde, cuando y para qué. Y esto solo es posible mediante la
comunicacion eficaz y constructiva entre supervisor y trabajador, a los fines
de integrar esfuerzos que permitan una mayor productividad e integracién
laboral.

En este sentido, el proceso de evaluacion de eficiencia juega un
papel fundamental en dicho logro, entendido como un proceso de apreciacion
sistematica, periddica y objetiva del rendimiento del trabajador en su puesto
de trabajo. Esto permite al supervisor comparar el rendimiento esperado con
el efectivamente logrado por el trabajador en un lapso establecido de tiempo
(en este caso, semestral).

Frente a este proceso de evaluacion de eficiencia, el supervisor tiene
la ultima palabra... que, segun lo resultante del presente estudio, se puede -
afirmar, complace nuestras expectativas, por evidenciarse en la practica por
parte del empleador una clara disposicion de mejorar el sistema en continuo
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desarrollo.

En este sentido, el personal obrero no puede ser tratado con
indiferencia y despreocupacién en torno a su bienestar y porvenir socio-
economico Yy laboral, por cuanto son ciudadanos al igual que el resto de los
que convivimos y formamos parte de este pais y por ende participes de la
actividad productiva.

En otras palabras, siendo objetivos frente al problema, no se puede
pretender que organizaciones del sector publico, asuman la tarea de emplear
o mantener en sus ndminas trabajadores improductivos, carentes de
incentivos para una formacion y desarrollo continuo dentro de un enfoque
integrado de humanizacion del trabajo. De ahi la importancia de contar con un
sistema de evaluacién de eficiencia objetivos, mejorado y en continua
revision.

Esto surge como una propuesta que cualquier organizacién podria
tomar en cuenta, y asi se espera, en un futuro de su gestién, donde la
posibilidad de mejorar su efectividad organizacional y calidad de servicio no
puede ser obviada.

Claro estad, que tratando de llevar a cabo un andlisis lo mas
objetivamente posible, se debe considerar el hecho inequivoco de cémo la
naturaleza misma de las actividades que desempefia la mayor parte del
personal (en su mayoria obreros) que labora para el sector publico, se
requieren de factores fisicos tales como: fuerza, rapidez de movimientos,
resistencia, etc. todo lo cual puede ser evaluado bajo una optica mas objetiva
por parte del supervisor inmediato, partiendo de un sistema de evaluacion y
del seguimiento continuo que se le haga al trabajador, siempre buscando su
crecimiento personal y laboral, orientados al éxito organizacional.

Sin embargo, a tales efectos se recomienda a las organizaciones del
sector publico, tomen en consideracion algunas alternativas de
accion para mejorar el uso y disefio del S.E.E.

1.- Hagan un estudio minucioso acerca de los puestos vacantes en la
organizacion, y que puedan ser ocupados de acuerdo a sus conocimientos,
intereses y capacidades, por personas que salgan deficientes o regulares en
sus evaluaciones, una vez reconocida la raiz del problema y qué motivo dicha
baja en el rendimiento.

2.- Diagnostiquen qué conocimientos tiene el trabajador y talentos intrinsecos
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a los fines de ubicarlo oportunamente en el puesto adecuado, para contar con
personal idéneo capaz de desarrollarse en tareas acordes con sus
conocimientos y competencias.

3.- Identificar los requerimientos ocupacionales que demandan las
organizaciones del sector publico.

4.- Reconocer oportunamente a partir de ello, qué conocimientos y destrezas
pueden ser aprovechadas del trabajador por la Organizacion de acuerdo a lo
que ésta y el mercado demandan.

5.- Proceder, en el caso de descubrirse una brecha entre las destrezas y
aptitudes ocupacionales que posee el trabajador y los requerimientos de
ambos (Empresa y mercado laboral), a completar el vacio existente con un
adecuado programa de Adiestramiento.

6.- Alentar al trabajador para que siga siendo productivo a la empresa, sin
desmejorar su condicién econdmica, status y posicion en la jerarquia
organizacional.

7.- Se creen mecanismas sancionatarios de aquellos supervisares que nao
asuman responsablemente su rol evaluador dentro de este proceso de
seguimiento continuo.

8.- Se disefie un Sistema de Incentivos basado en recompensas no

monetarias que estimulen el trabajo productivo. Algunos ejemplos de

reconocimiento no monetario podrian ser:

e una cesta de productos alimenticios.

e un Viaje con gastos pagos para 2 personas a cualquier lugar del interior del
pais.

e una condecoracion publica (placa) y carta de reconocimiento oficial por el
desempeno registrado.

e vacaciones adicionales.

un plan de vacaciones familiares.

dias libres.

un paquete de articulos de belleza o de uso personal.

tickets para ver funciones (de cine) de acuerdo a los films de su

preferencia que estén en cartelera para el momento y dependiendo del

lugar donde viva la persona.

e pases para ver eventos deportivos 0 espectaculos publicos dependiendo
de los gustos y preferencias de cada persona, etc.
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Para ello se recomienda, hacer un sondeo periddico, pasando una encuesta a
todo el personal (en este caso obrero) a los fines de conocer QUE ESPERAN
NUESTROS TRABAJADORES DE SU:

+« SUPERVISOR INMEDIATO.

e PUESTO DE TRABAJO (en cuanto a funciones y responsabilidades).

e ORGANIZACION.

e ENTORNO LABORAL.

Se recomienda en este sentido, para posteriores estudios dentro de la
Especialidad acerca de su factibilidad real, tres alternativas o propuestas de
iniciativa y accién gubernamental continuas e indetenibles a pesar de los
cambios de Gobierno y culminacién de cada periodo Presidencial, tales
como:

& Crear mecanismos legales y administrativos QUE ASEGUREN LA
RESPONSABILIDAD DEL SUPERVISOR DE EVALUAR A SU
PERSONAL OBRERO.

B Asegurar, que cada frabajador OBTENGA EL DEBIDO
RECONQCIMIENTO (monetaric y no monetario) POR EL
RENDIMIENTO REGISTRADO, de acuerdo a sus expectativas,
intereses, motivaciones e inquietudes particulares, dentro de una
Organizacion que le brinde una colocacion o empleo adecuadamente
remunerado y le garantice a su vez, seguridad, autovalia personal y
estabilidad laboral.

Estas son recomendaciones que sin embargo, una vez convertidas en
verdaderas iniciativas, no tendran ninguna utilidad ni seran funcionales si no
se dejan de lado los partidismos y paralizacidén de tantas otras iniciativas
como estas, a raiz de los cambios de Periodos Presidenciales. Se espera por
el contrario, su CONTINUIDAD irrefutable e indetenible a pesar de las
circunstancias imperantes.

Ya no se puede hablar llegado a este punto, de si se debe o no,
legalmente hablando, imponer sanciones al supervisor que no cumpla su
funcion evaluadora, sino mas bien disponer y ampliar los medios de que se
dispongan a fin de concientizar y persuadir a nuestros gerentes publicos,
nivel supervisorio, de staff y operativo, sobre la importancia y caracter de
~ inversion (no asi de gasto innecesario) que revela tanto para el supervisor y la
persona evaluada, como para la organizacion, el ejecutar y dar seguimiento al
actual S.E.E. dentro del marco de modernizacion de la funcién publica,
orientada a la optimizacién en la calidad de prestacion de los servicios
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publicos demandados por un conglomerado de usuarios insatisfechos y con
una imagen muy deteriorada de la Administracién Publica.

Ello contribuiria significativamente a acabar de manera progresiva con
la generalizada improductividad de organizaciones publicas que cuentan con
perscnas que han sido valoradas sélo por sus afios de servicio sin ofrecer
mayores aspiraciones de crecimiento y desarrollo continuo, dentro de un
enfoque actual considerablemente ventajoso y orientado a formar al personal
en sus propios puestos de trabajo, en vista de la eliminaciéon de costos que
para la organizacion representa, convirtiéendose por ende, en la via mas
idbnea para preparar la generacion de relevo que toda organizacion
demanda.

Dicho proceso de Evaluacion de Eficiencia, combina diversos medios,
métodos y procedimientos que mas se adecuen a las responsabilidades del
trabajador, susceptible de adquirir valor dentro de organizaciones que se
espera, cuenten solo con personal idoneo para ocupar los puestos
adecuados a estos requerimientos, de acuerdo a los criterios propios y
politicas inherentes a la misma .

El presente estudio, constituye pues, un aporte de indole académico
y profesional, en vista de mostrar una realidad social que muchos
desconocen o simplemente pasan por alto, en la cual se manifiesta a la luz
de los canceptos emitidos por un grupo de analistas de personal o recursos
humanos que si bien le dan primacia al factor "evaluacion y capacitacion de
su recurso humano" partiendo de ver como necesario y muy bueno el
S.E.E.,, sin embargo perciben su suceptibilidad de mejora continua en
funcién de unas recomendaciones emitidas a raiz de opiniones y reflexiones
bien interesantes sobre el tema objeto de estudio, dentro de un proceso de
analisis del disefio y aplicacion del actual S.E.E.
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ANEXOS




CUADRO DE CATEGORIZACION Y CUANTIFICACION DE RES-PLIESTAS_E_NCONTRADAS A LAS VARIABLES.

ITEM N° 1: ) 100 7
| SEM. 96 1.0 29 2
In sem. 96 1.1 29 2
|rsem. o7 1.2 14 1
[n'sem. a7 1.3 14 :
|rsem. o8 14 14 ;
|nsEm. 98 15. 0 0
[mEM N 2:
|S! (AMBOS NIVELES) 2.1 0 0
|NO (AMBOS NIVELES) 22 100 7
T £: g Tl EANST T, i A DRSS =5 o o
3 (=i =l =

|TEM Ne 3:

TEM N 4: i B '

{SI (NIVEL OBRERC CALIF. Y NO CALIF.)

|NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF) -

|SI (NIVEL DBRERO SUPERVISOR) |

INO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR)

ITEM N° 5: S,

|St (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.)

|NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.)

|MOTIVO 1: REDEFINIR FACTOR MANEJO DE BIENES Y EQUIPOS (PARA MENSAJEROS MOTORIZADOS)

{S! (NIVEL OBRERO SUPERVISOR)

A s
|St NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.)
|NO (NTVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.)
|S1 (NIVEL OBRERG SUPERVISOR)
INO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR)
P R T e et R T e S R e e e 22 £ 2
ITEMN°T: -
|S! (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 7.1 29 2 =
|HABITOS DE SEGURIDAD NO SE APLICA PARA ESA ORGANIZACION EN CUESTION. (FONDUR). 7.2 14 1
|EN MENSAJEROS, EL FACTOR "MANEJO DE BIENES Y EQUIPOS" Y "ATENCION AL PUBLICO" O REDEFINIRLOS. 7.3 29 2
INO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 74 71 5
14 1
5

S s

5 i B Sl S




[rEM Ne s:

|S1 (AMBOS NIVELES) 9.1 1111 11 11 100 7
NO (AMBOS NIVELES) 9.2 0 0 :
ITEM N° 10:

S| (AMBOS NIVELES) 10.1 1i 1 43 3
CASILLAUBICACION GEOGRAFICA (QUE VALDRIA SOLO PARA ORGANISMOS CON SEDES EN EL INTERIOR) 10.2 11 1 43 3
NO (AMBOS NIVELES) 10.3 1 57 4
ITEM N° 11:

[S! (AMBOS NiVELES) 11.1 1
LA CASILLA: "COMENTARIOS DE RECURSOS HUMANOS", PARA COLOCAR LAS RESPECTIVAS OBSERVACIONES 11.2
LA CASILLA: "NUMERO DE CARNET™. 11.3 1
ILA CASILLA. “"PUNTAJE, RANGO DE ACTUACIONY DECISION'EN LA PRIMERA PAGINA DEL INSTRUMENTO (para visuafizario répidamante) 11,4 1
*LA CASILLA: MEDIDAS A CONSIDERAR POR LA GERENCIA DE R-H (TANTO PARA EL EVALUADO COMO PARA EL EVALUADOR). 11,4
NO (AMBOS NIVELES) 11,4 111
ITEM N° 12:

ISi (AMBOS NIVELES) 12.1 1111 1
NO (AMBOS NIVELES) 12.3
iTEM N° 13:

ISt (AMBOS NIVELES) 13.1 T
NO (AMBOS NIVELES) 132 1
[TEM N° 14:

1 (AMBOS NIVELES) 14.1 (R

LA PARTE DE "COMENTARIOS DEL SUPERVISOR™ DEBIERA SER DE CBUGATORIO LLENADO. 142

FINCORPORAR UNA HOTA GUE DIGA QUE LA THSCUSION DE LOS RESULTADOS EN LA ENTREVISTA ES OBLIGATORIGPARA EL Q.PERV!SOR 143 1

MEWWNTAMMMESMWMEV&MWM&W&M. 4.4 1

-POSIELES MEDIDAS SANCIONATORIAS, AL SUPERVISOR QUE NO EVALUE SEGUN DIRECTRICES DEL SISTEMA 14.5

INO (AMBOS NIVELES) 14.6 1

s S oo s g e i - — i £}

S1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 15.1 1i1§ 1

INO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 15.2

IS1 (NTVEL OBRERO SUPERVISOR) 15.3 y I 1
NO (NTVEL OBRERO SUPERVISOR) = 15.4
Eesssiasie o 73 : e s ==

ITEM N° 16:

S| (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 16.1

NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 16.2 1441 1

S1 (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 16.3

NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 16.4 11411

eEl e =g - = R TR
ITEM N° 17:
|S! (NIVEL OBRERQ CALIF. Y NO CALIF)) . 17.1
NO (NIVEL. OBRERO CALIF. Y NO CALIF)) 17.2 1i1] 1
S| (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 17.3




NO (NN’E. OBRERO SUPERWSOR}

ITEIIN“!!

| (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 18.1 1
IDISENAR 2 JUEGCS DE PLANTILLAS PARA CADA NIVEL, CON DIFERENTE ORDEN DE LAS CASILLAS POR FACTOR. 182 1
INO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 183

| (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 18.4 1
NO (era OBRERO supsrmsom_ 185

ITEM N° 18:
ISt (AMBOS NIVELES) 191 1
NO (AMBOS NIVELES) 19.2

19.3

"PODRIAN SER S0LO 4 RANGOS. HASTA MUY BUENO.PARA EVITAR QUE CAIGAN EN EL EXCELENTE.

ITEM N® 20:
IS! (AMBOS NIVELES) 20.1 1
NO (AMBOS NIVELES) 202

ITEM N° 21:
SI (AMBOS NIVELES) 211 1
NO (AMBOS NIVELES) 212

ITEM N° 22:

[S! (AMBOS NIVELES) 22.1

NO (AMBOS NIVELES) 222 1

ITEM N° 23:

IS! (AMBOS NIVELES) 231

|[NO (AMBOS NIVELES) 232 1

S UN POCO ENGORROSA LA FASE DE EL SUPERVISOR ENVIAR INSTRUMENTO A R-H Y DE R AL SUPERV. 234

ITEM N° 24:

|S! (AMBOS NIVELES) 24.1
INO (AMBOS NIVELES) 242 1
|5E PODRIA HACER EN MENOS TIEMPO LA EVALUACION.(MENOS DE 30 DIAS).POR EJEMEMPLO, DE 2 A 3 SEMANAS. 24.3
ISE Ponnn HACER ANUAL LA EVALUAG!ON PARA QUE NO SE SDLAPE.N NI ssa TAN FORSOZCI CADA EVALUACION. 24.4 1

51 (AMBOS NIVELES) 251 2
['LA FASE EN QUE EL SUPERVISOR NOTIFICA RESULTADOS DE LA EVALUACION. (DEBIERA HACERLG R-H.) 252 1
LA FASE DE "SEGUIMIENTO TRIMESTRAL", ELIMINARLA PUES NUNCA SE CUMPLE. 253

[NO (AMBOS NNELES} 254 1

;-.:. _.,.\----{H .1#-‘1- :--'-..-_ A‘_:-—_: ::_-".Em__"' 2§ =14 %

ITEM N° 26:

S| (AMBOS NIVELES) 26.1

NO (AMBOS NIVELES) 262 1

[Rri S0kG3 ain; 4 SETOT Fal =
TEM N° 27:

Sl (AMBOS NIVELES) 271




LOS SUPERVISORES SE EXCEDEN DEL PLAZO PARA EVALUAR.

2T

3
IRECOMENDACION: QUE HAYA UNA NORMA QUE SANCIONE A LOS SUPERVISORES RESAGADOS. 273 1
NO SE LLEVA A CABO LA ENTREVISTA DE EVALUACION. 27.4 1
" NO SE LLEVAN A CABO LOS SEGUIM/ENTOS TRIMESTRALES. 275 2
"NO SE HACE LA ENTREVISTA DE EVALUACION SEGUN LAS RECOMENDACIONES O PARAMETROS ESTABLECIDOS EN LAS 3FASES. 276 1
IRECOMENDACGION: ELIMINAR DICHA FASE. 27.7 1
FRECOMENDACION: FORTALECER LA FASE DE LA ENTREVISTA Y RECOMENDACIONES PARA SU OPTIMO DESARROLLO. 278 1
UNA NORMA QUE PENALICE LA NO EVALUACION, Y CUANDO LA DEJA EN MANOS DE OTRO QUE LO HAGA_ 279 1
NO (AMBOS NIVELES) 27.10 2
ITEM N° 23:
S| (AMBOS NIVELES) 28.1
NO (AMBOS NIVELES) 282
'NO ESTA CLARO COMO PAGAR LOS RESPECTIVOS AUMENTOS (%) SALARIALES SEGUN RANGO DE ACTUAC. 283
THO ESTA CLARO QUE HACER FRENTE A LOS SINDICATOS EN CASO DE VACACIONES Y REPOSOS > £ 4 MESES. . 28.4
"NO SE ESTABLECE NADA DE QUE HACER SI EL SINDICATO "NO CUMPLE™ CUANDO NO SE REUNE CON EL COMITE. 285
"UNA NORMA QUE DIGA QUE HACER SI EL SUPERVISOR SE "NIEGA™ A EVALUAR. 286
ITEM N° 29:
SI{AMBOS NIVELES) 294 4
"GERENTENO TIEMNE TIEMPO DE EVALUAR, AS| QUE LD HACE LA SECRETARLA EJECUTIVA. Y LO AVALA EL 29.2 1
"EL SUPERVISOR SE RESISTE EVALUAR Y A LLEVAR UN SEGUIMIENTO DE SU PERSONAL. 293 | 1] 2
O HAN MANE.JADO MEDIANTE LA PRESION EJERCIDA POR R-H, QUE SIEMPRE DEBE ESTAR ENCIMA DE EL 294 2
"ES MUY BREVE EL LAPZO DE 5 DIAS PARA IR AL COMITE EN CASO DE APELACION. 295 0
RECOMENDACION 1: CREAR UMA NORMA, "ORUGANTE™ (QUE SANCIONT) PARA QUE EL SUPERVI EVALUE. 226 Q
RECOMENDACION 2 DAR CHARLAS INFORMATIVAS A TODO NIVEL (EVALUADOR Y EVALUADO). 297 1

[RECOMENDACION 2: DAR UN PLAZO MAYOR DE 5 DIAS PARA APELAR, MAXIMO 10 DIAS, 298 1
RECOMENDACION 4: DEFINIR MAS CLARAMENTE CADA FASE DEL PROCESO DE APELACION Y ACTUACION DEL COMITE, PASO A PASO. 299 1
NO (AMBOS NIVELES) 29.10 2
ITEM N° 30:

E‘J (AMBOS NIVELES) 30.1 3
* QUE PASA SI SE ROTA CONTINUAMENTE Al PERSONAL SUPERVISORIO INMEDIATO Y MEDIATO, Y EL NUEVD 30.2 1
INO TIENE LOS 4 MESES MINTMOS PARA EVALUAR, (QUIEN EVALUA S1 TODOS SE FUERAN (AMBOS)? 0
* QUE PASA SI EL SUPERVISOR INMEDIATO ES UM "DIRECTOR™ QUE NUNCA ESTA, | PUEDE EVALUAR LA 304 1

ETARIA EN TAL CASO0...? 0
ELIMINAR LA FASE DE SEGUIMIENTO TRIMESTRAL NUNCA SE CUMPLE. 305 1
CERLAS MAS ESPECIFICAS. EJ, DECIR "SI EL OBRERQ HACE - DE TANTAS HORAS, NO SE LE EVALUA", ETC. 30.7 1
ISOBRE TODO ESPECIFICAR CASOS DE VACACIONES Y REPOS0S CON EJEMPLOS, (S!... ENTONCES. .). 30.8 0
(AMBOS NIVELES) 309 4

o> = T e

JITEM N° 31:

1 (AMBOS NIVELES) 311 1
NORMA: DEL AUMENTO % SALARIAL POR UNA QUE ESTABLEZCA EL PAGO DE UN "BONO UNICO™. 31.2
NO (AMBOS NIVELES) 313 1
S R O P TSR S R e e i o St 2 SIS
ITEM N° 32:
SI (AMBOS NIVELES) 32.1 1
FEN CUANTO A: DEBER DEL SINDICATO ANTE EL COMITE, LO DE LAS VACACIONES Y REPOSOS Y LA PENALIZACION, 323

IFIQL.&IS_'.:N'




ST T AT Y

FOtSERAR TONTROLES DE GESTIONTQUE SIRVAN DE manqumm,ﬁ.mm, 32.4 1 14 1
NO (AMBOS NIVELES) 325 1 1 1 71 5
: : = o aT = = |
[ITEM N° 33:
[St (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 331 1 1 43 3
|"EL HECHO DE BARAR DE PUNTAJE DE UN PERIODO A OTRO. v 33.3 1 14 1
(MO IIVEL OBRERG CALIF. Y NO CALIF ) 334 1114 1 57 4
|S! (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) _ 335 1 29 2
"EN CUANTO AL RECLAMO POR EL "PAGO U OTORGAMIENTO OPORTUNO" DE LA RECOMPENSA. 336 1 29 2
"QUE SE LES EVALUE "OPORTUNA Y OBJETIVAMENTE". 337 1 14 1
FELLOS NO ACEPTAN "BAJAR DE RANGO EN EL TIEMPQ", EJ. SALIR EXCELENTE UN SEM. ¥ M.B. EN OTRO 338 1 14 1
*QUE SE CAMBIE EL PUNTAJE DE LA EVALUACION, PRODUCTO DE UN AJUSTE ESTADISTICO. 33.2 1 14 1
NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 339 1:i1 11 1 71 5
ITEM N° 34:
S1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO GALIF.) 34.1 1 1 29 2
*EL HECHO DE QUE NO SE DEN LOS RECONOCIMIENTOS POR EVALUACION, HAY DESMOTIVACION. 342 1 14 1
NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 343 1{1 1 71 5
SI (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 34.4 1 14 1
HAY CULTURA DE EVALUACION. HAY CIERTA RESISTENCIA. SE PREGUNTAN ;PARA QUE EVALUAR?... 34.5 1 14 1
NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 346 111 i 1 86 6
i - =sfpa iRt
ITEM N° 35; :
S! (NIVEL OBREROQ CALIF. Y NOCALIF) | 35.1 1 29 2
" EL CASO DEL SUPERVISOR INMEDIATO (DIRECTOR)QUE NUNCA ESTA, 51 LA SECRETARIA PUEDE EVALUAR.... 352 1 29 2
" OUE HACER CUANDO UN TRABAJADOR POR MOTIUVOS DE REESTRUCTURACION, HO TIENE FUNCIONES ASIGHADAS POR EL CRGANISMO. 353 1. 14 4
["QUE HACER CUANDO Ei TRABAJADOR NO TIENE LAS HERRAMIENTAS DE TRABAKD, PUEDE SER DEFICIENTE SI NO ES SU CULPA? 354 1 14 1
FOUE PASA CON UN TRABAJADOR OBRERO HACIENDO "FUNCIONES DE EMPLEADO". COMO SE LE EVALUA, 355 1 14 1
* COMO EVALUAR EN EL CASO DE UN OBRERO CON "CARGO SUPERVISORIOPERO QUE NO EJECUTA FUNCIONES SUPERVISORIAS. 356 1 14 1
"QUIEN EVALUA AL TRABAJADOR Si SU SUPERVISOR INMEDIATO ACTUALNOG tiens 4 mases, Y EL ANTERIOR, Y EL MEDIATO SE FUERON. 35.7 1 14 1
*QUE PASA SI EL REPRESENTANTE SINDICAL NO ASISTE A LAS REUNIONES DEL COMITE. 358 1 14 1
"QUE PASA EN EL CASO DE LOS OBREROS "CONTRATADOS"...SON EVALUADOS? 35.9 1 14 i]
"QUE PASA EN EL CASO DE ON SUPERVISCR CONTRATADO".. PUEDE EVALUAR? 35.10 1 14 1
NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 35.11 1(1i1 1 71 5
S1 (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 35.12 1 14 1
NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 35.13 11111 1 86 6
ITEM N° 36:
IDEFICIENTE 38.1 0 0
REGULAR 362 0 0
BUENO 353 1 1 29 2
[’SE PUEDEN CREAR MECANISMOS REFORZADORES DE LA OBJETIVIDAD Y EL SEGUIMIENTO CONTINUO. 3654 1l 14 1
MUY BUENO 36.5 1 1 57 4
EXCEPTUANDO LO DEL CAMB!O DE LA NORMA (PAGO [IE UN BONO UNICO), Y APLICAR UNA OBLIGANTE. 366 14 1
LE PODRIA COLCCAR UNA PORTADA "MAS VISTOSA", QUE LLAME MAS LA ATENCION DEL EVALUADOR. 367 14 1
EXCEPTUANDO LA REDEFINICION DE LOS FACTORES MENCIONADOS. 368 1 14 1
|EXCELENTE 3639 1 14 1
e B 0 e R : B3 . - S PR
ITEM N° 37:




|st (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 37.1 1 G o} i | i T4 4
|NO (NIVEL OBRERD CALIF. Y NO CALIF.) 37.2 1 43 3
[S! (NIVEL 0BRERO SUPERVISOR) 37.3 1 1{ 1 1 57 4
"CONSIDERAR OTRO TIPQ DE INCENTIVOS. 7.4 1 B ] 1
FOUE LA O C P TENGA UM MAYCR CONTACTO COM LA ALTA GERENCHA (PARA LOGRAR UN > COMPROMISO). 375 4 14 1
[*QUE SE LLEVE UN "SEGUIMIENTO CONTINUQ" DE SU APLICACION, 376 1 14 1
I'SE LE PODRIA AGREGAR EL FORMATO DE NOTIFICACION Y UNA NOTA EN EL INSTRUMENTO QUE DIGA QUE ES OBLIGATORIO FIRMAR. 37.7 1 IERED 1
FHACER 2 JUEGQOS DE PLANTILLAS PARA CAD AMIVEL, 4 LOS FINES DE QUE EL SUPERVISOR NQ "SE MEMORICE EL ORDENDE CASILLAS. 7 L 1 14 1
"QUE LA SECRETARIA EJECUTIVA PUEDA EVALUAR EN CASQ DE QUE EL GERENTE NO PUEDA, PERO QUE ESTE AVALE LA EVALUACION. 379 1 14 1
"REFLEJAR EL RANGD EN CADA AFIRMACION CORRESPONDIENTE A CADA FACTOR (DENTRO DE LAS 5 CASILLAS POR FACTOR). 37.10 1 14 1
"RECALCAR LA MPORTANCIA DE EVALUAR OBJETIVAMENTE. . 37.1 1 14 1
LA UNIFORMIDADDEL COMO EMPIEZAN LAS AFIRMACIONES DE CADA CASILLA POR FAGTOR EVALUADO 37.12 1 14 1

KES DECIR, EXCELEWTE: SIEMPRE _ MB -CON FRECUENCIA._REGULAR: EN MUCHAS OCASIONES INCUMPLE._ETC.)
EN LA PREGUNTA ESTA DE ACUERDO?, PONER EN MAYUSCULA: ESTA DE ACUERDO CON LOS RESULTADOS DE SU EVALUACION?SING. 37,13 1 14 1
EVALUACION PODRIA HACERSE AMUAL EN VEZ DE SEMESTRAL, CON UN MAYOR NUMERO DE SEGUIMIENTCS.. 37,14 1 14 1
OUE LOS SGURGENTOS PERIODICOS TENGAN TESO Y SEAN ACUMULATIVOSTARA LA EVALUACION FIMAL ) 37,15 4 14 1
[MOLE Bl SUPERVISOR FORME PARTE DEL PROGESO, APLICANDO LAS PLANTILLAS Y ESTABLECIENDO PUNTALUE FINAL Y REPORTEN A R-H. 37,16 1 14 1
FACLARAR SITUACIONES "NO PREVISTAS EN EL SISTEMA". MEDIANTE UN CUADRO DE SITUACION / SOLUCION O PCSIBLE MANEJO. 37,16 1 14 1
ELABORAR UN CUADRO DE POS'BLES INTERROGANTES (7) SOBRE SITUACIONES NO PREVISTAS Y COMO MANEIARLAS POR EL ANALISTA arie 1 14 1
FHACER 4 JUEGOS DE INSTRUMENTOS™CON 4 DIERENTES POSICIONES EN LAS AFIRMACIONES, ¥ REDACTADAS DE 4 FORMAS DIFERENTES. 37,16 1 14 1
1 57 4

NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR)

e




“TABLA DE FRECUENCIAS DE RESPUESTA POR ITEM.

n'EM N° 4: en cuanto al DISENO del S.E.E., ,esta de acuerdo con el nimero total de FACTORES a e\raluar para cada nivel?

% TOTAL
ITEM N° 1: ;desde cusndo se viene aplicando el S.E.E. en su organismo (qué semestre)? conicol 100 7
| SEM. 96 10 29 2
I SEM. 96 11 29 2
| SEM. 97 12 14 1
1| SEM. 57 13 14 1
I SEM. 98 14 14 1 =
1| SEM. 58 0 0
T e T e e
i "‘"’*.:-.':it“ HiTi RS et BT
ITEM N° 2: ;se dejé de aplicar en alguna oportunidad?
{AMBOS NIVELES) 21 0 0
NO (AMBOS NIVELES) 22 100 74
0 0
0 0

lsi puveL oBRERG CALIF. ¥ NO CALIF))

NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.)

1St (NIVEL OBREROC SUPERVISOR)

NO VEL OBRERO SUF‘ERVISOR}

TEMN® 5: Lammprmsble_pamuﬂedhdeﬁnicrénpreviadecadafadordelmsﬂumemn? =il
lsi (NIVEL OBRERO CALIE. Y NO CALIF) 51 86 6 .
{NIVEL OBRERO CALIE. Y NO CALIF) 52 14 1 4
MOTIVO 1: REDEFINIR FACTOR MANE.JO DE BIENES Y EQUIPOS (PARA MENSAJEROS MOTORIZADOS) 53 14 1 -4
| (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 54 86 6
OBRERO SUPERVISOR) . 55 0 0
ITEM N° 6: ;considera usted gue se deberfa incluir algin factor en ef instrumento? i
1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 61 0- (e
(NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 62 100 (s
| (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 63 0 0=
64 100 f =t

(NIVEL OBRERO SUPERVISOR)




ﬁar:n“@ﬁ-: :

rrEM N° 7: ;considera usted que se deberfa eliminar algun factor del Instrumen!o?

‘No (NIVEL OBRERO sdPERVISOR]

S1 (NIVEL OBRERD CALIF. Y NO CALIF) 74 29 2
HABITOS DE SEGUR!'DAD NO SE APLICA PARA ESA ORGANIZACION EN CUESTION. (FONDUR), 72_|| 14 1
MENSAJEROS, EL FACTOR "MANEJJO DE BIENES Y EQUIPOS™ Y "ATENCION AL PUBLICO" O REDEFINIRLOS. 73 29 2
(MIVEL OBRERG CALIF. Y NO CALIF ) | 1a 71 5

Ist NIVEL 0BRERO SUPERVISOR) 75 14 1
76 71 5

ITEM N° 8: lle parece sencﬁloe{ llenado del fnsh-umento?
1 (AMBOS NIVELES)

NO {AMBOS NIVELES)

ITEM N“ 9: jes claru d contenido de aada casilla del |nsemnento?
S (AMBOS NIVELES)

NO (AMBOS NIVELES)
e e . e

e e e

ITEM N° 10: ;considera usted que se deberia eliminar algurna casﬂa al instrumento?

IFl (AMBOS NIVELES) ] 104 43 3
CASILLA UBICACION GEOGRAFICA (QUE VALDRIA SOLO PARA ORGANISMOS GON SEDES EN EL INTERIOR) 102 43 3
NO (AMBOS NIVELES) 103 57 4
[ITEM N‘ 11: g,consndera usted que se debeda incorporar alguna casma al mstrumento?
| (AMBOS MIVELES) 114 43 3
CASILLA: "COMENTARIOS DE RECURSGCS HUMANOS”, PARA COLOCAR LAS RESPECTIVAS OBSERVACIONES 12 29 2
LA CASILLA: "NUMERO DE CARNET". 13 14 1
LA CASILLA: "PUNTAJE, RANGO DE ACTUAGION Y DECISION'EN LA PRIMERA PAGINA DEL INSTRUMENTO (para visualizarto répidamente) 114 14 1
“LA CASILLA: MEDIDAS A CONSIDERAR POR LA GERENCIA DE R-H (TANTO PARA EL EVALUADO COMO PARA EL EVALUADOR). 114 14 1
4

S1 (AMBOS NIVELES)

124

NO (maos MEVELES}

FTEM H‘ 13: Lson claras a sumodo de ver, las INSTRUCCIONES DE LLENADO de| instrumento?

lSI (AMBOS NIVELES)

13.1




ITEM N° 14: ; considera usted que deberfa hacerse mencaén de alglin nuevo aspedo en las instrucciones?

NO NIVEL OBRERO SUPERVISOR)

lTE.M N" 17'. Lcansidera usted que las plantiltas deberian contener alguna infarmacian adicional para su adecuada use?

SI (AMBOS NIVELES) 141 43 3
“LA PARTE DE "COMENTARIOS DEL SUPERVISOR™ DEBIERA SER DE OBLIGATORIO LLENADO, 142 0 0
::_NIDRPORAR UNA NOTA QUE DIGA QUE LA "DISCUSION DE LOS RESULTADOS EN LA ENTREVISTA ES OBLIGATORIO"PARA EL SUPERVISOR. 143 14 1
~QUE SE INCORPORE UNA NOTA QUE ESPECIFIQUE QUE "ES OBLIGATORIO"FIRMAR LA EVALUACION PCR EL EVALUADO. 144 29 2
*POSIBLES MEDIDAS SANCIONATORIAS, AL SUPERVISOR GUE NO EVALUE SEGUN DIRECTRICES DEL SISTEMA. 15 14 1
INO (AMBOS NIVELES) 146 57 4
ITEM N° 15: Lmnssden-l usted de fécil uso Ias PLANTILI.AS DE TABULACION?
St (NVEL OBRERC CALIF. Y NO CALIF) 159 100 7
NO (MIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 152 0 0
SI (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 153 100 74
N;geg;m OBRERO SUPERVISOR) _ 154 0 0
hITEM N‘ 16: 2se le ha presentado algun problema oheonveniente en tomo al uso de Ias plant.rllas?
S1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF)) l 16.1 0 0
NG (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 162 100 7
SI (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 163 0 0
164 100 7

I (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 174 0 0
(NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 172 100 7
1 (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 173 0 0
NO (NIVEL OBRERO SUPER e 174 100 7
ITEM N° 18: ;desearia usted recomendar algiin cambio o hacer alguna propuesta especifica de mejora del disefio y aplicacién de las plantillas?
S| (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF) 18.1 14 1
DISENAR 2 JUEGOS DE PLANTILLAS PARA CADA NIVEL, CON DIFERENTE ORDEN DE LAS CASILLAS POR FACTOR. 182 14 1
NO [NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF) 183 86 6
SI (NIVEL OBRERO SUFERVISOR) 184 14 1
(MIVEL OSRERQ SUPERVISOR) s 125 86 6

ITEM N° 19: g estd de acuerdo con el hecho de que sean 5 los posibles RANGOS DE ACTUACION del evaluado?




1932

3 (AMPOS MIVELES)

133

'PODR!AN SER SOLO 4 RA.NGOS H.ASTA InUY BUENO PARA EVITAR QUE CAIGAM EN EL EXCELENTE.
o

Q=]

ITEM N° 20: ;. estd de acuerdo con la tammologj DEFICIENTE, REGULAR BUENO, MUY BUENO y EXCELENTE para definir cada rango de actuacién?
S1 (AMBOS NIVELES)

NO (AMBOS NIVELES]

EI'EM N° 21 Jes comprensible p:afa usted la deﬂmcién pre’vfa de cada rango de actuacién?

S| (AMBOS NIVELES)
NO (AMBOS NIVELES)

M N 22: ¢ocrwﬂemi:stedqmdebaiaeﬁ1mseaigﬂnrar@demm

| [AMBOS NIVELES)

AMBOS N'NELES}

[TEM N° 23: ¢ considera usted comprensible cada fase del PROCESO de evaluacién?

SI (AMBOS NIVELES)
NO (AMBOS NIVELES)

ES UN POCO ENGORROSA LA FASE DE E]. SUPERWSOR ENVIAR INSTRUMENTO A R-H Y DE R-H AL SUPERV.

iI_TEM N° 24: ; estd de acuerdo con los P_AZOS DE EJECL:CION de cada fase del proceso de evaluacién?

Isiavsos nveles) 241 71 5

NO (AMBOS NIVELES) 242 29 2

|SE PODRIA HACER EN MENOS TIEMPO LA EVALUACION. (MENOS DE 30 DIAS).POR EJEMEMPLO, DE 2 A 3 SEMANAS. 23 14 1
E PODRIA HACER ANUAL LA EVALU PARA QUE NO SE SOLAPEN NI SEA TAN FORSOZO CADA EVALUAc:éN 2

ITEM N°® 25: Lmﬂmtﬁeﬂqgedeb@fadhnmuobvlamamm rasedetproceso‘?

51 (aMBOS NIVELES) 2. 28 2

LA FASE EN QUE EL SUPERVISOR NOTIFICA RESULTADOS O LA EVALUACION. (DEBIERA HACERLO R-H) %2 14 1

1 B3 0

LA FASE DE "SEGUIMIENTO TRIMESTRAL", ELIMIMARLA PUES NUNCA SE CUMPLE.

(AMBOS NIVELE:

ITEM N° 26: ) considera usted que deberfa incorporarse alguna fase en el proceso de evaluacién?

lsi (ameos niveLES)

Ivo (ameos nveLES)




ITEM N° 27: e,sa-ehaﬁﬁcu!tadoelcumelh'oonalgmﬁ fase del proceso?
} (AMBOS NIVELES) 274 71 5
* LOS SUPERVISORES SE EXCEDEN DEL PLAZO PARA EVALUAR. 72 14 1
RECOMENDACION: QUE HAYA UNA NORMA QUE SANCIONE A LCS SUPERVISORES RESAGADOS. 73 14 1
 NO SE LLEVA A CABO LA ENTREVISTA DE EVALUACION. 274 14 1
* NO SE LLEVAN A CABO LOS SEGUIMIENTOS TRIMESTRALES. 75 29 2
“NO SE HACE LA ENTREVISTA DE EVALUACION SEGUN LAS RECOMENDACIONES O PARAMETROS ESTABLECIDOS EN LAS 3 FASES. ns || 14 1
IRECOMENDACION: ELIMINAR DICHA FASE. 7 14 1
"RECOMENDACION: FORTALECER LA FASE DE LA ENTREVISTA Y RECOMENDACIONES PARA SU OPTIMO DESARROLLO P22 14 1
'RECCMENDACION CREAR UNA NORMA QUE PENALICE LA NO EVALUACION, Y CUANDO LA DEJA EN MANOS DE OTRO QUE LO HAGA 79 14 1
MO (AMBOS NW‘ELES) 2740 29 2
Z S
IT EM N° 28: verificando exhaustivamente la NORMATIVA del sistemna: /considera usted comprensible las normas del sistema? !
SI (AMBOS NIVELES) B 86 6
INO (AMBOS NIVELES) 14 1
“NO ESTA CLARO COMO PAGAR LOS RESPECTIVOS AUMENTOS (%) SALARIALES SEGUN RANGO DE AGTUAC. 14 1
"NO ESTA CLARO QUE HACER FRENTE A LOS SINDIGATOS EN CASO DE VACACIONES Y REPOSOS > A 4 MESES... 14 1
"NO SE ESTABLECE NADA DE QUE HACER St EL SINDICATO "NO CUMPLE” CUANDO NO SE REUNE CON EL COMITE. 14 1
“UNA NORMA QUE DIGA Qué HACER S| EL SUPERVISOR SE "NIEGA" A EVALUAR 14 1
ITEM N°29: ;sele ha presetmdo algun inconveniente o pmbiema para cumplrr a caballdad con las normas del sistema?
S| (AMBOS NIVELES) 24 5% 4
EL "GERENTE™NO TIENE TIEMPO DE EVALUAR, ASI QUE LO HACE LA SECRETARIA EJECUTIVA, Y LO AVALA EL 292 14 1
*EL. SUPERVISOR SE RESISTE EVALUAR Y A LLEVAR UN SEGUIMIENTO DE SU PERSONAL 203 29 2
O HAly MANEJADO MEDIANTE LA PRESION EJERCIDA POR R-H, QUE SIEMPRE DEBE ESTAR ENCIMA DE EL. 204 29 2
"ES MUY BREVE EL LAPZO DE 5 DIAS PARA IR AL COMITE EN CASO DE APELACION. 235 0 0
|RECOMENDACION 1: CREAR UNA NORMA "ORLIGANTE™ (QUE SANCIONE) PARA QUE EL SUPERVI, EVALUE. 25 Q a
RECOMENDACION 2. DAR CHARLAS INFORMATIVAS A TODO NIVEL (EVALUADOR Y EVALUADO). 297 14 1
RECOMENDACION 3: DAR UN PLAZO MAYOR DE 5 DIAS PARA APELAR, MAXIMO 10 DIAS, 208 14 1
RECOMENDACION 4: DEFINIR MAS CLARAMENTE CADA FASE DEL PROGESO DE APELACION Y AGTUACION DEL COMITE, PASO A PASO. 299 14 1
29 2

ITEMN’SO a,piarﬂeadauﬁedhrefmnadea@mnomadels:sfema?
{AMBOS NIVELES)

" QUE PASA 51 SE ROTA CONTINUAMENTE AL PERSONAL SUPERVISORIO INMEDIATO Y MEDIATO, Y EL NUEVO




. NG TIENE LOS 4 MESES MINIMOS PARA EVALUAR, (QUIEN EVALUA S1 TODOS SE FUERAN (AMBOS)?

SOBRE TODQ ESPECIFICAR CASQS DE VACACIONES Y REPOSQOS CON EJEMPLOS, (S ... ENTONCES..).

NQ {AMBOS MVELES_}

ITEM N°31: .g,_oons!dera usted que deberia e!iminarse alguna norma del slstema?

S| (AMBOS NIVELES)

0

- QUE PASA 51 EL SUPERVISOR INMEDIATO ES UN "DIRECTOR” QUE NUNCA ESTA, ¢ PUEDE EVALUAR LA 304 14 1
SECRETARIA EN TAL CASO..? 0 0
* ELIMINAR LA FASE DE SEGUIMIENTO TRIMESTRAL. NUNCA SE CUMPLE. X 14 1
"HACERLAS MAS ESPECIFICAS. EJ, DECIR "SI EL OBRERO HACE - DE TANTAS HORAS, NO SE LE EVALUA", ETC. 07 14 1
03 Q =0

4

LA NORMA: DEL AUMENTO % SALARIAL POR UNA QUE ESTABLEZCA EL PAGO DE UN "BONQ UNICO".

NG (#MEOS NN'ELES‘,

ITEM N' 32 Jconsidera usted que deberia incorporarse alguna norma del sistema?

S| (AMBOS NIVELES)

"EN CUANTO A: DEBER DEL SINDICATC ANTE EL COMITE, LO DE LAS VACACIONES Y REPOSOS Y LA PENALIZACION.

*DISENAR "CONTRCLES DE GESTION'QUE SIRVAN DE INSUMO A R-H PARA EVIDENCIAR QBJETIVIDAD, Ej. Entrevistar Cli

USUARIOS,.

NO (AMBOS MIVELES)

324 29 2
323 29 2

| 324 14 1
S

ITEM N‘ 33: el PERSONAL 'OBREROJ EVALUADO bajo este sisterna, le na hecho llegar alguna (s) observacién {es), lnqme{‘ud (&s) queja (s) o reclamo (s) sobre el mismo?

EM N® 34: el PERSON.AL EVALUADOR (supewtm inmediatcs), le ha hecho Hegar alg_na (sLobsewacién (es), inquietud (es), queja (s) o reclamo (s] sobre el mismo?

SI (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF)) ET) 43 3
*EL HECHO DE BARAR DE PUNTAJE DE UN PERIODO A OTRO. 33 14 1
NO (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF ) 24 57 4
St NIVEL OBRERC SUPERVISOR) 333 29 2
CUANTO AL RECLAMO POR EL "PAGO U OTORGAMIENTO OPORTUNG DE LA RECOMPENSA. 35 29 2
“QUE SE LES EVALUE "OPORTUNA Y CBJETIVAMENTE". 37 14 1
"ELLOS NO ACEPTAN "BAJAR DE RANGO EN EL TIEMPO", EJ. SALIR EXCELENTE UN SEM. Y M.B. EN OTRO. 38 14 1
“QUE SE CAMBIE EL PUNTAJE DE LA EVALUACION, PRODUCTO DE UN AJUSTE ESTADISTICO. 1.2 14 1
5

S1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF)) 344 29 2
"EL HECHO DE QUE NO SE DEN .OS RECONOCIMIENTOS POR EVALUACION. HAY DESMOTIVACION. uz 14 1
NG (NIVEL OBRERQ CALIF. Y NQ GALIF) 43 71 5

| (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 34 14 1
[NO HAY CULTURA G EVALUACION. HAY CIERTA RESISTENGIA. SE PREGUNTAN ¢PARA QUE EVALUAR?.. U5 14 1




"EXCEPTUANDO LA REDEFINICION DE LOS FACTORES MENCIONADOS.

S1 (NIVEL OBRERO CALIF. Y NO CALIF.) 351 29 2
* EL CASO DEL SUPERVISOR INMEDIATO (DIRECTOR)JQUE NUNCA ESTA, SI LA SECRETARIA PUEDE EVALUAR... 32 29 2
*QUE HACER CUANDO UN TRABAJADOR POR MOTIUVOS DE REESTRUCTURACION, NO TIENE FUNCIONES ASIGNADAS POR EL ORGANISMO. 83 14 1
*QUE HACER GUANDO EL TRABAJADOR NO TIENE LAS HERRAMIENTAS DE TRABAIO, PUEDE SER DEFICIENTE SINO ES SU CULPA? 314 14 1
*QUE PASA CON UN TRABAJADOR OBRERG HACIENDO "FUNCIONES DE EMPLEADO". GOMO SE LE EVALUA. 155 14 1
* COMO EVALUAR EN £L CASO DE UN OBRERO CON "CARGO SUPERVISORIO"PERO QUE NO ESECUTA FUNCIONES SUPERVISORIAS. %6 14 1
“QUIEN EVALUA AL TRABAJADOR SI SU SUPERVISOR INMEDIATO ACTUALNG tiene 4 meses, Y EL ANTERIOR, Y EL MEDIATO SE FUERON. B7 14 1
“QUE PASA S| EL REPRESENTANTE SINDICAL NO ASISTE A LAS REUNIONES DEL COMITE. 358 14 {0
QU PASA EN EL CASO DE LOS OBREROS "CONTRATADOS™... SON EVALUADOS? 59 14 1
"CQUE PASA EN EL CASO DE UN SUPERVISOR CONTRATADO". . PUEDE EVALUAR? 25,10 14 1
[NO (NIVEL OBRERQ CALIF. Y NO GALIF.) as1 71 G
|S1 (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 35,12 14 1
NO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR 35,13 86 5]
B e s e A iR ; :
JITEM Ne 36: en los actuales momentos, cémo considera el S.E.E.?
DEFICIENTE 381 0 0
REGULAR 352 0 0
BUENO 83 29 2
*SE PUEDEN CREAR MECANISMOS REFORZADORES DE LA OBJETIVIDAD Y EL SEGUIMIENTO CONTINUO. 364 14 1
MUY BUENO %5 57 4
"EXCEPTUANDO LO DEL CAMBIO DE LA NORMA (PAGO DE UN BONO UNICO), Y APLICAR UNA OBLIGANTE. s 14 1
“SE LE PODRIA COLOCAR UNA PORTADA "MAS VISTOSA", QUE LLAME MAS LA ATENCION DEL EVALUADOR. e 14 1
358 14 1
1

14

st (VIVEL OBRERO CALIE. Y NO CALIF,) 71 57 4
INO (NIVEL OBRERO CALIF, Y NO CALIF) w2 43 3
51 (NIVEL OBRERO SUPERVISOR) 3 57 4
-CONSIDERAR OTRO TIPQ DE INCENTIVOS. 374 14 1
*QUE LA O.C.P. TENGA UN MAYOR CONTACTQ CON LA ALTA GERENCIA (PARA LOGRAR UN > COMPROMISQ). 375 14 1
*QUE SE LLEVE UN "SEGUIMIENTO CONTINUG® DE SU APLICACION, 5 14 1

57 14 1

"SE LE PCDRIA AGREGAR EL FORMATO DE NOTIFICACION 'Y UNA NOTA EN EL INSTRUMENTO QUE DIGA QUE ES OBLIGATORIO FIRMAR.

: : . s s il )t SIS e
—— T L

2 s AN



= . ALOS FINES %’héJPEﬁWSORNO‘SEEMEMORIGEELDﬁDENﬂEGASﬂ.LAS 478 14 1
- LA SECRETARIA EJECUTIVA PUEDA EVALUAR EN CASO DE QUE EL GERENTE NO PUEDA, PERO QUE ESTE AVALE LA EVALUACION. 79 14 1
AR EL RANGO EN CADA AFIRMACION CORRESPONDIENTE A CADA FACTOR (DENTRO DE LAS 5 CASILLAS POR FACTOR). 37.10 14 1 =
“RECALCAR LA [MPORTANCIA DE EVALUAR OBJETIVAMENTE. 744 14 1
"REVISAR LA UNIFORMIDAD'DEL COMO EMPIEZAN LAS AFIRMACIONES DE CADA CASILLA POR FACTOR EVALUADO 37.12 14 1
(ES DECIR, EXCELENTE: SIEMPRE...,M.B.:CON FRECUENCIA... REGULAR: EN MUCHAS OCASIONES INCUMPLE... ETC.)
“EN LA PREGUNTA ESTA DE ACUERDQ?, PONER EN MAYUSCULA: ESTA DE ACUERDO CON LOS RESULTADOS DE SU EVALUAGION7SINO. 37.13 14 1
LA EVALUACION POORIA HACERSE ANUAL EM VEZ DE SEMESTRAL, CON UN MAYOR NUMERO DE SEGUIMIENTOS . 3.1 14 1
*QUE LOS SGUIMIENTOS PERIODICOS TENGAN "PESO Y SEAN ACUMULATIVOS'PARA LA EVALUACION FINAL. 715 14 1
“QUE EL SUPERVISOR FORME PARTE DEL PROCESO, APLICANDO LAS PLANTILLAS Y ESTABLECIENDO PUNTAJE FINAL Y REPORTEN A R-H. 37,16 14 1
“ACLARAR SITUACIONES "NO PREVISTAS EN EL SISTEMA" MEDIANTE UN CUADRO DE SITUACION / SOLUCION O POSIBLE MANEJO. 3718 14 1
"ELABORAR UN CUADRO DE POSIBLES INTERROGANTES (7) SOBRE SITUACIONES NO PREVISTAS Y COMO MANEJARLAS POR EL ANALISTA. 37.16 14 1
"HACER 4 JUEGOS DE INSTRUMENTOS"CON 4 DIFERENTES POSICIONES EN LAS AFIRMACIONES, Y REDACTADAS DE 4 FORMAS DIFERENTES. 316 14 1
3716 57 4

INO (NIVEL OBRERO SUPERVISOR)

—
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SION DE LA RESPUESTA SELECCIONADA)

6,' . Jconsidera usted qhe se deberia
incluir algun factor en el
instrumento?

L |

NO

|

ISTINTAME|
NO Sl: scudl o cudles?

7. ¢considera usted que se deberia
eliminar algun factor del
instrumento?

8. ¢le parece sencillo el llenado del
instrumenta?

9. ¢esclaro el contenido de cada
CASILLA del instrumento?

10. ;considera usted que se
deberia eliminar alguna casilla
del instrumento?

I ¢considera usted que se
deberia incorporar alguna casilla
al instrumento?

12. ¢le parece adecuada la
ubicacion y secuencia de las
casillas del instrumento?

Sl: jcual 6 cuales?

NO: ¢por qué?

NO: ;por qué?

Sl: ;. por que?

SI: jcual o cudles?

NO: ;por que?




e S s

SsUNTAS F

13, isanclaras asumodo de
ver, las
INSTRUCCIONES DE
LLENADO del instrumento?
(ubicadas en la parte inferior
izquierda de la primera pagina).

14 ¢considera usted que
deberia hacerse mencion de
algn nuevo aspecto en las
instrucciones?

15 ¢considera usted de facil
usolas PLANTILLAS DE
TABULACION?

_CALIFICADO.

“AMBOS NIVELES
INDISTINTAMENTE)

(O JUSTIFICACION DE LA RESPUESTA SELECCIONADA)

Sl

NO

NO: ¢ por que?

16. ¢se le ha presentado algln
problema o inconveniente en
torna al uso de las plantillas?

I7. ¢considera usted que las
plantillas deberian contener
alguna informacién adicional
para su adecuado uso?

18. ¢ desearia usted
recomendar alglin cambio ©
hacer alguna propuesta
especifica de mejora del disefio
y aplicacion de las plantillas?

19. ;esta de acuerdo con el
hecho de que sean 5 los posibles

RANGOS DE
ACTUACION del evaluado?

Sl: scual o cuales?

NO: ;por qué?

Sl: scuadl o cudles?

Sl: jcual o cuales?

Sl: icudl o cudles?

NQ: ;por qué?




(PREGUNTAS FORMULADAS)

20. ;esta de acuerdo con la
terminologia DEFICIENTE,
REGULAR, BUENO, MUY
BUENQ y EXCELENTE para
definir cada rango de actuacion?

2] ¢ es comprensible para
usted la definicion previa de
cada rango de actuacion?

22, jconsidera usted que
deberia eliminarse algun rango
de actuacion?

25, ¢considera usted
comprensible cada fase del
PROCESO de evaluacion?

(5]
4

¢ esta de acuerdo con los
PLAZOS DE

EJECUCION de cadafase
del proceso de evaluacion?

23, ¢considera usted que
deberia eliminarse u obviarse
alguna fase del proceso?

26. ¢considera usted que
deberia incorporarse alguna fase
en el proceso de evaluacion?

T — __-f-L-‘_-A_lL"

"CALIF VISORIO
"CALIE “

= AMBOS NIVELES

(INDISTINTAMENTE)

JUSTIFICACION DE LA RESPUESTA SELECCIONADA)

Si

NO

NO: ¢ por qué?

NO: ¢por qué?

Sl: jcudl o cuales? Explique.

NO: ;por qué?

NO: ;por qué?

SI: ¢cual o cudles? Justifique.

SI: cual o cudles? Justifique.



(PREGUNTAS FORMULADAS)

27; ;se le ha dificultado el
cumplir con alguna fase del
proceso?

28. verificando
exhaustivamente la
NORMATIVA del sistema:
¢considera usted comprensible
las normas del sistema?

29, ;se le ha presentado algun
inconveniente o problema para
cumplir a cabalidad con las
normas del sistema?

30. ;plantearia usted la
reforma de alguna norma del
sistema?

CALIFICADO Y NO |

CALIFICADO

— SUPERVISORIO

M ¥ i
P R e S —— W

=

(INDISTINTAMENTE)

(O JUSTIFICACION DE LA RESPUESTA SELECCIONADA)

S1

NO

Sl: ¢cual o cuales? Justifique. _

¥

¢que recomienda usted para mejorario? ’

NO: ¢ por qué?

Sl: jcuél o cuales?

¢como han manejado ustedes dicho (s) caso (s)?

1]

¢que recomienda usted se haga en tal (es) casq (s)?

SI: ¢cual o cudles?. justifique



was rwa et e B

(PREGUNTAS FORMULADAS) |

31. ;considera usted que
deberia eliminarse alguna norma
del sistema?

32. ¢considera usted que
deberia incorporarse alguna
norma al sistema?

33. el PERSONAL

(OBRERO) EVALUADO
bajo este sistema, le ha hecho
llegar alguna (s) observacion
(es), inquietud (es), queja (s) o
reclama (s) sobre el misma?

CALIFICADO

T AMBOsST™ -ES
(INDISTINTAMENTE)

(O JUSTIFICACION DE LA RESPUESTA SELECCIONADA)

Sl

NO

Sl: jcual o cudles?. justifique

34. el PERSONAL
EVALUADOR (supervisores
inmediatos), e ha hecho llegar
alguna (s) observacion (es),
inquietud (es), queja (s) o
reclamo (s) sobre el mismo?

oy
wn

¢ se les ha presentado o
tiene el conocimiento de algun
caso cuya solucién no
est3 prevista en el
sistema?

NOTA: SE REFIERE A
SITUACIONES DADAS POR
PROPIA EXPERIENCIA DEL
ANALISTA, O QUE TIENE EL
CONOCIMIENTO OCURRIERON
EN ALGUN OTRO ORGANISMO, Y
SIRVAN PARA SER TOMADAS EN
CUENTA A LOS FINES DE
MEJORAR EL SISTEMA.

Sl: ¢cual o cuales?. Justifique. '

Sl: ;cual o cudles?

Sl. icuadl o cuales?

Sl. ¢cudl o cuales? Explique.

¢.cOmo se manejo cada caso en el organismo?

¢ que recomienda usted se haga, frente a casos como este?



e N valg

: gt I A LD e e b Sl _CAL 0o L ) IMDISTINTAMENT ) S
36.  enlos actuales momentos, | DEF. REG. BUE. M.B. EXC. | ;por qué?
;como considera usted el
S.EET
37 ¢desearia usted hacernos SI NO Sl NO

alguna recomendacion
adicional para mejorar el
sistema?

FIRMA ENTREVISTADO:

HORA DE CULMINACION DE LA ENTREVISTA:

ANOTACIONES DEL ENTREVISTADOR

0:=|Sl: jcual o cudles?
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CALIDAD DEL TRABAJO

REALIZAR LA TAREAS ASIGNADAS CON EXACTITUD, CLARIDAD Y CUIDADO, A FIN DE EVITAR ERRORES Y OMISIONES

2,5 7,5 5 12,5 10
L 4
O . O O O
CANTIDAD DEL TRABAJO
VOLUMEN DE TRABAJO CAPAZ DE SER REALIZADO POR EL TRABAJADOR EN SU JORNADA NORMAL, DE ACUERDO A LAS
EXIGENCIAS DEL CARGO. J
5 2,5 12,5 10 7,5 |
b
O O O O 0
CUMPLIMIENTO DE NORMAS
CUMPLIMIENTO DE LOS REGLAMENTOS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORGANIZACION. TALES COMO
ASISTENCIA ¥ PUNTUALIDAD, LIMPIEZA Y ORDEN DEL LUGAR DE TRABAJO, APARIENCIA E HIGIENE PERSONAL, ENTRE

OTRAS.

7,0

G

2,5

12,5

10




| [HABITOS DE SEGURIDAD
g CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORGANIZACION PARA PROTEGER LA
; INTEGRIDAD FISICA Y MENTAL DEL TRABAJADOR.

- 5 2.5 12.5 10 7.5
|
O O O O O
INTERES POR EL TRABAJO
ESMERQO Y DEDICACION MANIFIESTA EN LA EJECUCION DE LAS TAREAS ASIGNADAS
10 7 A oS 5 2.5 12:5
O Is O O O
COQOPERACION

CAPACIDAD PARA TRABAJAR CON OTROS Y COLABORAR EN FORMA ARMONIOSA CON SUS COMPANERCS VY
SUPERVISORES, SIN DESCUIDAR EL CUMPLIMIENTO DE SUS DEBERES.

2.5 14,5 10 7,5 5




PLANTI LI oM = I. NO CcnA-

. CA'DAD D ATO et - _ — = = __-_='4 .-.-.__ _—
.-,- REALIZAR LA TAREAS ASIGNADAS CON EXACTITUD, CLARIDAD Y CUIDADO. A FIN DE EVITAR ERRORES Y OMISIONES

2,5 7,5 5 12,5 10

a O O O a

CANTIDAD DEL TRABAJO
VOLUMEN DE TRABAJO CAPAZ DE SER REALIZADO POR EL TRABAJADOR EN SU JORNADA NORMAL, DE ACUERDO A LAS
EXIGENCIAS DEL CARGO.

5 2,5 12,5 10 7.5

) g B ’ a O

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

CUMPLIMIENTO DE LOS REGLAMENTOS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORGANIZACION, TALES CONMO
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD. LIMPIEZA Y ORDEN DEL LUGAR DE TRABAJO, APARIENCIA E HIGIENE PERSONAL, E
OTRAS.

g 7,5 5 2,5 | 12,5 10 |




CALIDAD DEL TRABMO' ACION:

REALIZAR LA TAREAS ASIGNADAS CON EXACTITUD, CLARIDAD Y CUIDADO. A FIN DE EVITAR ERRORES Y OMISIONES

1

g

CANTIDAD DEL TRABAJO

EXIGENCIAS DEL CARGO.

2

3 2 5 4
[
O Gl O O
VOLUMEN DE TRABAJO CAPAZ DE SER REALIZADO POR EL TRABAJADOR EN SU JORNADA NORMAL. DE ACUERDO A LAS
1 5 4 3
O O O O

a

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

CUMPLIMIENTO DE LOS REGLAMENTOS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORGANIZACION, TALES COMO
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD, LIMPIEZA Y ORDEN DEL LUGAR DE TRABAJO. APARIENCIA E HIGIENE PERSONAL. ENTRE

OTRAS.

3

2

1

5

4




CUMF’L!MIENTO DE LAS NORMAS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORG;‘«NIZAC;ION PARA PROTEGER LA
INTEGRIDAD FISICA Y MENTAL DEL TRABAJADOR.

2 1 5 4 3 |
0 0 0 0 0
INTERES POR EL TRABAJO

ESMERO Y DEDICACION MANIFIESTA EN LA EJECUCION DE LAS TAREAS ASIGNADAS

4 3 2 1 S |
E

] O ] - Od O

7 COOPERACION ' .
CAPACIDAD PARA TRABAJAR CON OTROS Y COLABORAR EN FORMA ARMONIOSA CON SUS COMPANEROS Y

SUPERVISORES, SIN DESCUIDAR EL CUMPLIMIENTO DE SUS DEBERES. i

1 a 4 3 2




1

PLANTILIL.A DE TABULACI

O

¥: OBREROS

B e s o IBIECHIRPD LV eI 2T vaiaon

SUPERVISORIOS

MANEJO DE BIENES Y EQUIPOS

CUIDADO EN EL MANEJO Y MANTENIMIENTO DE LOS EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y MAQUINARIAS QUE LE SON ASIGNADOS
AL TRABAJADOR PARA LA REALIZACION DEL TRABAJO.

1 4 5 2 &

'] L}

O 0 O O O
ATENCION AL PUBLICO ]
DISPOSICION PARA PRESTAR SERVICIO AL PERSONAL INTERNO Y PUBLICO EN GENERAL, EN FORMA CORTES. DILIGENTE ¥
SATISFACTORIA.

3 4 1 £ &

O 0 m O O ]




ANTILLA DE TABUL?

CAPACIDAD DE MANDO:
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COORDINACION DEL TRABAJO
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ABULACTON <

'OBREROS SU

| COMUNICACJ’ON CON LOS TRABAJADORES

HABILIDAD PARA IMPARTIR EN FORMA CLARA Y PRECISA LAS INSTRUCCIONES
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PERSONAL OBRERO

FECHA: 7 !

[ DATOS APELLIDOS Y NOMBRES CEDULA DE IDENTIDAD |
DEL g
EVALUADO .
TITULO DEL PUESTO CODIGO FECHA DE INGRESO | THEMPO EN EL PUESTO |
UBICACION ADMINISTRATIVA UBICACION GEOGRAFICA B
|
FECHA DE EVALUACION AREA OCUPACIONA AL
DESDE: i / \ ‘
| HASTA: / / )
DATOS APELLIDOS Y NOMBRES |
xL ]
EVALUADOR
DENOMINACION DEL CARGO UBICACION ADMINISTRATIVA
|
INSTRUCCIONES:

¢ LA EVALUACION DEBE SER LLENADA POR EL SUPERVISOR INMEDIATO EN BOLIGRAFO Y SIN CORRECCIONES.
¢+ CADA FACTOR DEBE SER EVALUADO DE MANERA INDEPENDIENTE DEL RESTO DE LOS OTROS FACTORES

s LEA CUIDADOSAMENTE CADA UNO DE LOS FACTORES DESCRITOS Y MARQUE CON UNA

EQUIS (X) EN EL RECUADRO

CORRESPONDIENTE LA ALTERNATIVA QUE MEJOR REFLEJE LA ACTUACION DEL TRABAJADOR EVALUADO

MARQUE SOLO UNA ALTERNATIVA POR FACTOR.

CUANDO EL TRABAJADOR DESEMPENE UN PUESTO DE TRABAJO DE NIVEL OBRERO CALIFICADO O NO CALIFICADO, EVALUE

LOS OCHO (8) PRIMEROS FACTORES

¢ CUANDO EL TRABAJADOR DESEMPENE UN PUESTO DE TRABAJO DE NIVEL SUPERVISORIO, EVALUE TODOS LOS FACTORES

SU APRECIACION DEBE REFLEJAR UNA OPINION HONESTA E IMPARCIAL DEL DESEMPENO DEL TRABAUIADOR NO PERMITA

QUE LOS SENTIMIENTOS PERSONALES Y PREJUICIOS INFLUYAN EN LA EVALUACION.



FACTORES A EVALUAR

CALIDAD DEL TRABAJO

REALIZAR LA TAREAS ASIGNADAS CON EXACTITUD, CLARIOAD Y CUIDADO

A FiN DE EVITAR ERRORES Y OMISIONES

| CONSTANTEMENTE
COMETE ERRORES Y
OMISIONES A PESAR DE
AS REITERADAS
CORRECCIONES, NO
ALCANZA LOS

RESULTADOS
ESPERADOS

d

EJECUTA LAS TAREAS
ASIGNADAS CON
EXACTITUD CLARIDAD Y
CUIDADO. EVITANDO
ERRORES ¥ OMISIONES

B

EL TRABAJO EJECUTADO
SE AJUSTA
PARCIALMENTE

A LOS RESULTADOS
ESPERADOS, COMETE
ERRORES Y OMISIONES
QUE LO OBLIGAN A
HACER

CORRECCIONES

O

EJECUTA LCS TRABAIOS
ASIGNADGS SIN
ERRORES. NI OMISIONES
SUPERA LOS
PARAMETROS,
LOGRANDO RESULTADOS
POR ENCIMA DE LO
ESPERADOD

8]

SIEMPRE EJECUTA SU
TRARAJO CON %
EXACTITUD CLARIDAD Y
CUIBADO, LOGRANOOC
FRECUENTEMENTE ]
RE SULTADOS POR |

ENCIMA DE LO ESPERADO |

|
—
! |

U | :.

CANTIDAD DEL TRABAJO

VOLUMEN OE TRABAJO CAPAZ DE SER REALIZADO POR EL TRABAJADOR EN SU JORNADA NORMAL,
EXIGENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO.

OE ACUERDO A LAS

FRECUENTEMENTE
PRESENTA PROBLEMAS
PARA CUMPLIR CON EL
VOLUMEN DE TRABAJO
ASIGNADO

0

REALIZA SU TRABAJO EN
FORMA MUY LENTA LO
QUE LE IMPIDE CUMPLIR
CON EL VOLUMEN
ASIGNADO

g

REALIZA SU TRARAIO
CON RAPIDEZ,
ALCANZANDO SIEMPRE
MAYOR PRODUCCION DE
LO QUE LE ES ASIGNADO

a

CUMPLE CON EL
VOLUMEN EXIGIDO POR
EL PUESTO DE TRABAJO
Y A MENUDO SOBREPASA
LO EXIGIDO

g

|
—
CUMPLE CON EL t
VOLUMEN EXIGIDO POR |
EL PUESTO DE TRABALC )
1
t
1

O )

CUMPLIMIENTO DE NORMAS
CUMPUMIENTO DE LOS REGLAMENTOS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR (A ORGANIZACION, TALES COMO
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD, LIMPIEZA Y ORDEN DEL LUGAR DE TRABAJO, APARIENCIA E HIGIENE PERSONAL, ENTRE

QOTRAS.

CUMPLE CON LOS EN MUCHAS OCASIONES NO CUMPLE CON LOS CUMPLE SIEMPRE CON CUMPLE CON LOS |

REGLAMENTOS Y INCUMPLE CON LOS REGLAMENTOS Y LOS REGLAMENTOS Y REGLAMENTOS Y |

PROCEDIMIENTOS REGLAMENTOS Y PROCEDIMIENTOS PROCEDIMIENTOS PROCEDIMIENTOS

ESTABLECIDOS POR EL PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR EL ESTABLECIDOS, ESTABLECIDOS Y !

ORGANISMO ESTABLECIDOS, ORGANISMO ESTIMULA ALOS ESTIMULA A LOS |
COMPANEROS A COMPANERGCS A ACATAR |
ACATARLOS ¥ APORTA LA NCRMATIVA 1'
IDEAS ¥ SOLUCIONES .L e

O J | O 0J 0O !
S S




| HABITOS DE SEGURIDAD

CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ORGANIZACION PARA PROTEGER LA
INTEGRIDAD FISICA Y MENTAL DEL TRABAJADOR.

EN MUCHAS OCASIONES
INCUMPLE CON LAS
NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS DE
SEGURIDAD
ESTABLECIDOS

O

NO CUMPLE CON LAS
NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS DE
SEGURIDAD
ESTABLECIDOS POR EL
ORGANISMO

O

CUMPLE CON LAS
NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS,
CONSTITUYE UN
EJEMPLO PARA SUS
COMPANEROS Y APORTA
IDEAS PARA EVITAR
ACCIDENTES

\ O

CUMPLE CON LAS
NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS Y
CONSTITUYE UN
EJEMPLO PARA SUS
COMPANEROS

|

CUMPLE CON LAS
NORMAS Y R
PROCEDIMENTOS
ESTABLECIDOS POR EL
ORGANISMO

O

ESMERO Y DEDICACION

INTERES POR EL TRABAJO
MANIFIESTA EN LA EJECUCION DE LAS TAREAS ASIGNADAS

SIEMPRE MANIFIESTA
ESMERO Y DEDICACION
EN LA EJECUCION DE LAS
TAREAS ASIGNADAS Y EN
ALGUNAS
OPORTUNIDADES
SUGIERE MEJORAS EN EL
TRABAJO

O

MANIFIESTA ESMERO Y
DEDICACKON EN LA
EJECUCION DE LAS
TAREAS ASIGNADAS

O

SOLO OCASIONALMENTE
MANIFIESTA INTERES
POR EL TRABAJO

O

NUNCA MANIFIESTA
INTERES POR EL
TRABAJO

O

SIEMPRE MANIFIESTA |
ESMERO Y DEDICACION |
EN LA EJECUCION DE LAS |
TAREAS Y LOGRA

MEJORAR SU TRABRAIO

)

COOPERACION

CAPACIDAD PARA TRABAJAR CON OTROS Y
SUPERVISORES, SIN DESCUIDAR EL CUMPLIMIENTO DE SUS DEBERES.

COLABORAR EN FORMA

ARMONIOCSA CON

SUS COMPANEROS Y
{

NUNCA ESTA DISPUESTO
A COLABORAR Y A
MENUDO ES HOSTIL CON
SUS COMPANERQS DE
TRABAJO Y SU
SUPERVISOR

g

SIEMPRE TRABAJA EN
ARMONIA Y ESTIMULA LA
COLABORACION ENTRE
LOS COMPANEROS

SIEMPRE TRABAUIA EN
ARMONIA CON OTROS Y
PRESTA COLABORACION
EN FORMA ESPONTANEA

TRABALA EN ARMONLA
CON OTROS Y PRESTA
COLABORACION CUANDO
LE ES SOLICITADA.

NO SE MUESTRA
DISPUESTO A
COLABORAR, SALVO EN
SITUACIONES DE MUCHA
PRESION. PRESENTANDO
EN OCASIKONES
CONFLICTOS CON SUS
COMPANEROS

O | 1




MANEJO DE BIENES Y EQUIPOS

CUIDADC EN EL MANEJO Y MANTENIMIENTO DE LOS EQUIPOS. HERRAMIENTAS Y MAQU[NARIES QUE LE SON ASIGNADAS
AL TRABAJADOR PARA LA REALIZACION DEL TRABAJO.

NO ES CUIDADOSO EN EL
MANEJO Y
MANTENIMIENTO DE LOS
EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y
MAQUINARIAS
ASIGMADAS

a

SIEMPRE ES CUIDADOSO
EN EL MANEJO DE LOS
EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y
MAQUINARIAS
ASIGNADAS Y REALIZA EL
MANTENIMIENTO EN
FORMA OPORTUNA

O

SIEMPRE ES CUIDADGSO
EN EL MANEJO DE LOS
EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y
MAQUINARIAS
ASIGNADAS NUNCA
INCURRE EN FALLAS
DEBIDO A QUE REALIZA
ADECUADAMENTE TANTO
EL MANTENIMIENTO
PREVENTIVO COMO EL
CORRECTIVO

8

EN OCASHONES ES
DESCUIDADO ENEL
MANEJO Y
MANTENIMIENTO DE LOS
EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y
MAQUINARIAS
ASIGNADAS

O

ES CUIDADOSO EN EL
MANE JO DE LOS
EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y
MAQUINARIAS
ASIGNADAS
DIFICILMENTE INCURRE

L]

EN FALLAS QUE PUEDAN

CAUSAR DANOS O
PROBLEMAS
SIGNIFICATIVOS

O

ATENCION AL PUBLICO

DISPOSICION PARA PRESTAR SERVICIO AL PERSONAL INTERNO Y PUBLICO EN GENERAL, EN FORMA CORTES, DILIGENTE Y

SATISFACTORIA.

ATIENDE AL PUBLICO EN
FORMA CORTES,
DILIGENTE ¥
SATISFACTORIA,
ACUERDO A LAS
EXIGENCIAS DEL PUESTO
DE TRABAJO

DE

OCASIONALMENTE SE
DIRIGE AL PUBLICO DE
MANERA INADECUADA EN
ALGUNAS
OPORTUNIDADES SU
CONDUCTA GENERA
DEMORAS
INJUSTIFICADAS EN LA
PRESTACION DEL
SERVICIO

ES DESCORTES Y
NEGLIGENTE SU
COMPORTAMIENTO
GENERA DEMORAS
INJUSTIFICADAS Y
QUEJAS REITERADAS

ATIENDE AL PUBLICO EN
FORMA CORTES,
DILIGENTE
SUMINISTRANDO
RESPUESTAS
OPORTUNAS Y
SATISFACTORIAS
OCASIONALMENTE
FACILITA LA SOLUCION
DE PROBLEMAS

SIEMPRE ATIENDE AL
PUBLICO EN FORMA
CORTES. DILIGENTE
SUMINISTRANDO
RESPUESTAS
OPORTUNAS Y
SATISFACTORIAS
FACILITA LA SOLUCION
OE PROBLEMAS
MEDIANTE LA
ORIENTACION Y
SUMINISTRO DE
INFORMACION
ADECUADA

g

]




SOILO PARA SER UTILIZADO EN PUESTOS DE TRABAJO DE NIVEL SUPERVISORIO

CAPACIDAD DE MANDO:

HABILIDAD PARA EJERCER AUTORIDAD SOBRE EL PERSONAL BAJO SU CARGO, A FIN DE DAR CUMPLIMIENTO A LAS'
NORMAS Y OBJETIVOS PROPUESTOS.

NO ES OBEDECIDO POR
EL PERSONAL
SUPERVISADO, LO QUE
IMPIDE DAR
CUMPLIMIENTO A LAS
NORMAS Y OBJETIVOS
PROPUESTQOS

U

SIEMPRE LOGRA RAPIDA
OBEDIENCIA_ AUN EN
SITUACIONES DIFICILES

O

£S O8EDECIDO,
LOGRANDO DAR
CUMPLIMIENTO A LAS
NORMAS Y OBJETIVOS
PROPUESTOS

O

A VECES NO ES
OBEDECIDO, O SOLO
LOGRA HACERSE
OBEDOECER MEDIANTE
FUERTES DISCUSIONES

O

LOGRA
CONSTANTEMENTE’
OBEDIENCIA, AN EN
SITUACIONES DIFICILES
OBTENIENDO PRONTA
RESPUESTA Y GRAN
COLABORACION POR
PARTE DE LOS
SUBORDINADOS

8

1

TOMA DE DECISIONES

CAPACIDAD PARA RESPONDER ANTE SITUACIONES PREWSTAS O IMPREVISTAS DE MANERA

EFECTIVA.

OPORTUNA, RAPIDA Y!

SIEMPRE RESPONDE
ANTE SITUACIONES
PREVISTAS O
IMPREVISTAS DE MANERA
OPORTUNA, RAPIDA Y
EFECTIVA NO REQUIERE
DE SUPERVISION

4

NO DECIDE ANTE
SITUACIONES PREVISTAS
O IMPREVISTAS

O

RESPONDE ANTE
SITUACIONES PREVISTAS
O IMPREVISTAS DE
MANERA OPORTUNA,
RAPIDA Y EFECTIVA .
CONSULTANDO
ESPORADICAMENTE

O

OCASIONALMENTE
RESPONDE ANTE
SITUACIONES PREVISTAS
QO IMPREVISTAS DE
MANERA OPORTUNA Y
REALIZA FRECUENTES
CONSULTAS
INNECESARIAS

O

RESUELVE TODOS LCS
PROBLEMAS QUE SE
PRESENTAN NO
REQUIERE DE
SUPERVISION Y APORTA
IDEAS PARA EVITAR
FUTURQOS PROBLEMAS

U

COORDINACION DEL TRABAJO

CAPACIDAD PARA ASIGNAR Y ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES AL PERSONAL DE FORMA RACIONAL Y METODICA, PARA EL
LOGRO SATISFACTORIO GE LOS OBJETIVOS

EN OCASIONES NO
LOGRA ORGANIZAR Y
ASIGNAR EL TRABAJO EN
FORMA METODICA Y
RACIONAL

NO LOGRA ORGANIZAR Y
ASIGNAR EL TRABAJO EN
FORMA RACIONAL Y
METODICA

ASIGNA Y ORGANIZA LAS
ACTIVIDADES AL
PERSONAL DE FORMA
RACIONAL Y METODICA,
FACILITANDO EL LOGRO
DE LOS OBJETIVOS

SIEMPRE ASIGNA Y
ORGANIZA LAS
ACTIVIDADES AL
PERSCNAL DE FORMA
RACHONAL Y METODICA,
LOGRANDO RESULTADOS
POR ENCIMA DE LO
ESPERADO: AUN EN
SITUACIONES DIFICILES

@)

SIEMPRE ASIGNA Y
ORGANIZA LAS
ACTIVIDADES AL
PERSONAL DE FORMA
RACIONAL Y METOOICA
LOGRANDO
FRECUENTEMENTE
RESULTADOS POR
ENCIMA DZ LO ESFERAID

ad




Vo

PRECISA. POR LO QUE
NUNCA ES
COMPRENDIDO POR SUS
SUBORDINADOS

NO IMPARTE LAS

SUBORDINADOS AL
(MPARTIR (AS
INSTRUCCIONES SIN
NECESIDAD DE
REPETIRLAS, LOGRANDO
CON FRECUENCIA
RESULTADOS POR
ENCIMA DE LO
ESPERADO

POR SUS
SUBGROINADGOS, POR LO
QUE DEBE REPETIR LAS
INSTRUCCHKONES
MPARTIDAS

LOGRANDO LOS
RESULTADGS
ESPERADOS

f WPARTE EN FORMA SIEMPRE E5
INSTRUCCIONES EN COMPRENDICO PRESENTA DIFICULTAD CLARA Y PRECISA LAS COMPRENDIDO EN
FORMA CLARA 'Y RAPIDAMENTE POR SUS | PARA SER COMPRENDIDO | INSTRUCCIONES, FORMA RAPIDA POR SUS

SUBORDINADOS AL
IMPARTIR LAS
INSTRUCCIONES SIN
NECESIDAD DE
REPETIRLAS LOGRA
OPTIMOS RESULTADCS.
DA

APERTURA A LOS
SUBORDINADOS PARA EL
INTERCAMSBIO DE IDEAS

g

LA

|
|

1]

=1

COMENTARIOS DEL

SUPERVISOR




A ser llenado por el trabajador evaluado
¢Esta de acuerdo? Si d no U Explique

F I R M A S

EVALUADOR
SUPERVISOR DEL EVALUADOR

EVALUADO

9 R —_J

PARA USO DE LA OFICINA DE PERSOMAL

! RESULTADQS PUNTAJE OBTENIDO
DE LA
EVALUACION
RANGC DE ACTUACION i DECiIiSiON
FIRMA DE
RECURSOS HUMANOS: ‘ ____|FECRA: -




PERSONAL OBRERO

DATOS DEL EVALUADO - A _
APELLIDOS Y NOMBRES gy CEDULA DE !DENTIDAD o

—

TITULO DEL PUESTO

L]

UBICACION ADMINISTRATIVA:

SECCION "A"

~ T
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INSTRUCCIONES
El presente ‘formato representa una guia para el supervisor, la cual servird como insumo en al proceso de
evahgaamdaluaba;ador y 38 llenara en el primer y tercer timestre de{ allo. -3

SECCION "A
Enestésacczénsemﬁrmlosfadomsdeevaluac:éndel r&rxismuentode{hma;ada'ysusrespedwas
categoriss . Usted deberd leer cada factor y de acuerdo al rendimiento del trabsjador anotara en la casilla
correspandiente la categoria que caracteriza su labor. !

{La evaluacidn def trabajador se hara de acuserdo a [as siguientes categorias:

]

. EXCELENTE: rendimiento consistentemente extraordinario y contribuye a logros adicionates no sefalados en
"~ las ﬁmaonesyadmdades asignadas al puesta de trabso. :

= MUY BUENO rendsmlemo por encima de lo esperado; contnb.:ymdo al logro de las metas y objetivos
Propuestos.

-« BUENO: rendimiento adecuado y satisfactorio, cumple con todas las funciones y actividades asignadas.
« REGULAR: bajo rendimiento, cumple medianamente con las funciones y actividades asignadas al puesto de trabaio.

- DEFICIENTE: rendimiento inferior al esperado y no cumple con las funciones y adtividades asignadss.

SECCION "B~

- En esta seccién debera dejar constancia por escrito de aquellas actuaciones que requieran comentenos
adicionales asi como las diferentes acciones que se deben tomar para mejorar el rendimiento del trabajador y/o
..acuerdos que surjan en la reunion tnmeadral efectuada con su subordinado.

Los resultados de la evaluacién trimestral deben ssr comunicados al trabajador , mediante una entrevista, con la
ﬁfwfdaddesenaiarwalhasadomaduaubnmesep&nodo indicando los aspectos positivos y negativos de la
misma y las acciones a realizar para superar deficiencias.




