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1. INTRODUCCION

En principio, la entrada en vigor del capitulo Il del titulo 11l de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico ("DERECHO A LA CARRERA PROFESIONAL Y A LA PROMOCION INTERNA.
LA EVALUACION DEL DESEMPENQ"), se encuentra diferida, como recoge el 2° apartado de la disposicion
final cuarta, en tanto no se dicten las Leyes de Funcién Pablica en desarrollo de este Estatuto.

No obstante, el apartado 3 de la misma disposicion permite que se mantengan en vigor en cada
Administracion Pablica las normas vigentes sobre ordenacion, planificacion y gestion de recursos
humanos en tanto no se opongan a lo establecido en este Estatuto.

El articulo 20 extiende a todos los empleados publicos la aplicacion de sistemas que permitan la
evaluacion de su desempeno, con el objetivo de medir y valorar la conducta profesional y el rendimiento
o el logro de resultados. En la UNED ya se ha implantado en todos sus colectivos excepto, hasta este
proceso, para el personal de administracion y servicios. El Il convenio del personal laboral de
administracion y servicios de la UNED, en su articulo 8, habilita a la gerencia para la aplicacion practica
de unos principios de organizacion del trabajo tales como: la planificacién y ordenacion de los recursos
humanos, la profesionalizacion y promocion de los trabajadores y la racionalizacion, simplificacion y
mejora de los procesos y métodos de trabajo.

De acuerdo con el articulo 16 del Estatuto Basico del Empleado Publico, la carrera profesional de los
funcionarios de carrera es un derecho que se conforma a través de dos modalidades:

1. La Carrera. Reconoce el trabajo realizado por el funcionario en su mismo puesto (carrera
horizontal) y hace posible su ascenso a través de su participacién en procesos de provision
(carrera vertical). Se valora mediante la evaluacion del desempefio (articulo 20).

2. La promocion. Permite la progresion al grupo o subgrupo inmediatamente superior. Se alcanza
con la superacion de pruebas selectivas que deben respetar los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad (articulo 18).

La evaluacion del desempeno, como se ha citado arriba, se define como el procedimiento que mide y
valora la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados (articulo 20). Su campo de
influencia es extenso al afectar a diferentes areas:

a) FORMACION. Detecta necesidades de mejora en este campo.

b) ACCESO. No sélo permite que las personas accedan a un puesto acorde a sus capacidades, sino
que también va a permitir una seleccion mas eficaz en el momento que deberian de adaptarse
los temarios y las pruebas a las competencias que se hayan definido.

c¢) PROMOCION. Los procesos de promocion y su baremacion se simplificaran cuando las
competencias generales y especificas necesarias para el desempeno de las funciones de cada
puesto figuren en la relacion de puestos de trabajo y pueda exigirse, ademas, una valoracion
minima en determinadas competencias para los puestos que asl lo requieran.

d) RETRIBUCIONES. Tiene influencia en la percepcion de retribuciones variables.
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e) LA SITUACION HUMANA DE LAS UNIDADES. Rebaija la conflictividad puesto que promueve la

comunicacion.

Asi pues, la evaluacion del desempeno se presenta como un instrumento basico para el desarrollo de los
recursos humanos en una organizacién moderna y el aseguramiento de su calidad, pues ayuda a la
mejora continua del rendimiento y el bienestar profesional del trabajador y la gestion de la organizacion,
aunando los intereses de ambos.

2. MODELO

El modelo que se presenta a continuacion se fundamenta en los siguientes puntos:

1.

Sistema universal y voluntario. Todo el personal administrativo de la Universidad tiene derecho
a ser evaluado en el ejercicio de sus actividades profesionales y a que el resultado de las
evaluaciones sea tenido en cuenta.

Sistema propio. Se pretende implantar el sistema que mejor se integre dentro de la cultura y los
objetivos de nuestra organizacion. Pueden existir formulas mas exitosas o atractivas, pero es
preciso optar por formulas de mas facil encaje dentro de la UNED.

Sistema modular. La experiencia de otras Administraciones presenta la evaluacion del
desempefo como un proceso cuya implantacion total exige varios anos. Se propone un proyecto
que sirva de base para futuros estados, en consonancia con la madurez alcanzada por la plantilla
Yy sus exigencias.

Sistema sencillo. Se trata de determinar un sistema agil, sencillo y, en su caso, susceptible de
ejecutarse a través de administracion electronica.

Sistema garantista. Se contempla un cauce de manifestaciones de disconformidad de los
evaluados.

Sistema participativo. Los elementos que seran objeto de evaluacion se elegiran con la
participacion de todos los trabajadores.

Las caracteristicas basicas del Plan de Evaluacion del Desempeiio se concretan en las siguientes:

Afectara al PAS funcionario de carrera y al PAS laboral fijo de la UNED
La evaluacion se realizara por periodos de 6 meses.

La primera evaluacion tendra un caracter piloto, con el objeto de testar la técnica disenada y
acopiar informacion Gtil para su perfeccionamiento.

Sera de caracter voluntario excepto para el personal que tenga reconocido complemento de
productividad y se encuentre en los niveles superiores, para el que sera obligatorio. También se
contempla la posibilidad de que unidades enteras se acojan a esta experiencia.
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- Se podran acoger los trabajadores que tengan una antigliedad de al menos dos anos en el
puesto de trabajo, considerada en el momento de la evaluacion. Se evaluara el desempeio
segln las competencias de los trabajadores /ver anexo 7.1.).

- El diccionario de competencias, con porcentajes de ponderacion segin niveles de
responsabilidad, sera puesto a disposicion del colectivo para que lo conozca y participe en su
posible mejora. Debera ser actualizado, en su caso, cada 2 anos.

- La escala de medida también sera puesta a disposicion del colectivo para que sea conocida la
forma en que se realizara la evaluacion.

- La evaluacion se realizara por los superiores jerarquicos, de Jefe de Seccion o asimilado en
adelante.

- La evaluacion de las personas que ocupen puestos de Jefes de Departamento y superiores,
debera estar complementada con una fijacion de objetivos a cumplir, como ya se viene haciendo
con el personal laboral que desarrolla tareas directivas.

- Cuando exista relacion directa con responsables docentes, la evaluacién sera doble.

2.1. LA CARRERA VERTICAL

Es deseable que la carrera vertical tome en cuenta las puntuaciones obtenidas en la evaluacion del
desempeno.

Este sistema evita los problemas que siempre se producen en las diferentes convocatorias de concursos
al:

o Estandarizar el proceso para hacerlo mas agil y objetivo.

o Evitar al Jefe ir rellenando las evaluaciones en cada convocatoria, con lo que se reduce la
sobrecarga de trabajo y la inmediatez del juicio respecto a la posible promocion.

o Tener todos los datos actualizados de los trabajadores respecto al desempefo de sus tareas,
evitando valoraciones subjetivas como consecuencia de la lejania temporal o por el cambio
de la estructura jerarquica superior.

o Clarificar la trayectoria profesional del trabajador.
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3. DEFINICIONES Y EJEMPLOS

La siguiente terminologia tiene como fin mejorar la clasica definicion de un puesto de trabajo
administrativo como una relacion dispersa de procesos y procedimientos llevados a cabo por el
trabajador que lo ocupa.

Se trata de concebir los puestos de una manera mas general, sistematizada y objetiva.

Competencias:

Conductas observables y medibles, generadas por conocimientos, aptitudes y habilidades que un sujeto
utiliza para realizar un trabajo o al relacionarse con otras personas.

El conocimiento por si solo no es suficiente, pues éste debera verse reflejado en la conducta, y ella es la
que debe medirse. No se puede definir ni valorar una competencia como “tener capacidad para..” ya que
la persona puede tenerla y no aplicarla.

Las competencias estan referidas a la persona.

Funciones:

Identifica qué se hace o qué se debe hacer.

Las funciones estan referidas al puesto.

Tareas:

Proceso mediante el cual se satisface lo enunciado por la funcion. La tarea identifica cdmo se hace algo o
como se debe hacer. Se refiere a los pasos de la ejecucion.

La funcion es una responsabilidad que se asume, mientras que la tarea es la ejecucion propiamente
dicha.

Ejemplo:

Una persona ocupa un puesto de administrativo en el departamento de RR.HH. de un organismo piblico
como Jefe de la Seccion de Personal.

En el desempeno habitual de su trabajo pone en funcionamiento diferentes competencias, algunas de
las cuales son:

e Liderazgo: Como superior de un grupo de subordinados, responde a sus consultas, los motiva y
dirige hacia un fin.

e Trabajo en equipo: Como miembro de un grupo de trabajadores, colabora con el resto de ellos,
se interesa por las tareas de los otros, explica al resto las tareas que él mismo desarrolla y dialoga
con ellos fluidamente.
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e Coordinacion: Como jefe de una unidad, organiza el trabajo, lo distribuye correctamente entre los
integrantes de la misma y planifica para anticiparse a los problemas que puedan surgir.

e Conocimientos: Posee nociones técnicas que le permiten desarrollar su trabajo con provecho,
como son el manejo de las aplicaciones informaticas y conocimiento de la legislacion aplicable.

El puesto que ocupa tiene unas responsabilidades asociadas que se concretan en funciones a realizar.
Algunas de ellas son:

1. Grabacion de datos en la aplicacion informatica de RRHH.
2. Certificacion de informacion.
3. Atencion a los demandantes de informacién.

Estas funciones se ejecutan concretamente mediante tareas. Algunas tareas correspondientes a las
funciones enunciadas arriba serian:

1. Grabar datos en la aplicacion informatica de RRHH.
1.1. Anotacion de altas administrativas por funcionarios de nuevo ingreso.
1.2. Anotacion de fechas de cumplimiento de trienios.
1.3. Anotacion de ausencias (vacaciones, permisos, licencias) y excedencias.
2. Certificacion de informacion.
2.1. Redaccion y firma de certificados de jornada laboral.
2.2. Emision, firma y entrega de certificados de antigliedad.
3. Atencion a los demandantes de informacion.
3.1. Contestacion telefonica a las consultas que se le plantean.
3.2. Envio de correos electronicos de contestacion a las consultas.

3.3. Publicacion en la intranet del organismo del calendario laboral.

El diseno y conocimiento de las competencias, funciones y tareas implica realizar un completo analisis de
los puestos. Es un proceso complejo que debe ser realizado por personal cualificado, con la colaboracién
de todos los trabajadores, y de larga duracion en el tiempo.

El tratamiento de la informacion obtenida se podra utilizar en variadas aplicaciones:

1. yuxtaposicion de competencias requeridas y funciones asignadas a los puestos para seleccionar
los candidatos mas idéneos; identificacion de las funciones de los puestos, sin necesidad de
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tener que volver a solicitarlas cada vez que se quiera publicar una nueva convocatoria (carrera
vertical),

2. impulso de la motivacion y la mejora continua mediante la evaluacion del desempeiio (carrera
horizontal),

3. deteccion de necesidades formativas,

4. analisis y cuantificacion de cargas de trabajo para la mejor adecuacion de la dotacion de la
plantilla de las unidades a las actividades a acometer,

5. normalizacion de la gestion de recursos humanos para orientarla a la calidad y permitir la posible
obtencion de alguna mencion o sello,

6. complementacion con un mapa de procesos que determine los intervinientes en los mismos y su
grado de responsabilidad, etc.

Se trataria, en definitiva de un sistema integral de gestion de recursos humanos.

No obstante, si se quiere realizar una implantacion progresiva deberia comenzarse por las competencias.
La UNED, con la participacion de los trabajadores, elaboraria un diccionario de competencias que seria
objeto de revision, en su caso, cada 2 anos. De igual manera, se identificarian las conductas que fueran
mas significativas vinculadas con las competencias establecidas. Hay que tener en cuenta que las
competencias requeridas varian en funcion de la especificidad del puesto o area a considerar, lo que
anade complejidad a su estudio. Para comenzar se propone considerar las competencias genéricas,
ponderadas por niveles de responsabilidad /ver anexo 7.1,/

Si se quiere dar un paso mas, se entraria a fijar un esquema basico de funciones a realizar, puesto que, al
igual que las competencias, dependen del tipo de puesto o area. La estructura genérica de definicion de
funciones que se propone es la de cuadros de verbo + accion /ver anexo 7.3,/

Se utilizaria una plantilla de evaluacion estandarizada como la que figura en el anexo 7.2.
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4. EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS.

El método a emplear para la evaluacién es el diccionario de competencias y la escala de medida.

El diccionario debe contemplar todas las competencias de la organizacion, con sus correspondientes
conductas asociadas. Cualquier persona puede consultarlo y saber como puede ser evaluada.

La escala de medida que se propone contempla cuatro variables que representan las conductas que se

dan en el proceso de adquisicién de competencias:

1.

No lo hace o lo hace escasa y ocasionalmente. El sujeto no lo hace bien pero no es consciente de
su falta de competencia. Alto indice de errores. NO COMPETENCIA INCONSCIENTE.

Lo hace a medias. Necesita supervision. El sujeto ha tomado conciencia de su falta de
competencia pero no toma medidas para mejorar. Comete algunos errores. NO COMPETENCIA
CONSCIENTE

Lo hace. En general cumple con sus obligaciones. El sujeto aplica sus conocimientos y
habilidades con esfuerzo y empeho. Ocasionalmente comete errores. COMPETENCIA
CONSCIENTE.

Lo hace con soltura y sin esfuerzo aparente. El sujeto tiene integrada la competencia en sus
habitos de conducta y la pone en practica en sus actuaciones. Ademas demuestra poder ensenar
a los demds la competencia. La comision de errores es excepcional. COMPETENCIA
INCONSCIENTE.

EL trabajador, segin la evaluacion obtenida en cada competencia, obtendra una puntuacion y se situara
en uno de los cinco tramos de la escala final que define su nivel de desempeno y rendimiento:

| desde | hasta | NIVEL DE DESEMPENO | RENDIMIENTO

1 - 10 No competente Insuficiente
2 1001 30 Poco competente Mejorable
3 3001 70 Medianamente competente Regular

4 7001 90 Competente Bueno

5 90,01 100 Muy competente Muy bueno

Los trabajadores que alcancen los dos tramos de mayor competencia obtendran una evaluacion positiva,
si bien, los trabajadores que se sitGen en el 5° tramo deberan ser especialmente considerados por haber
orientado sus conductas hacia el 6ptimo.

De la escala y sus definiciones debe tener conocimiento, ademas de los evaluadores, todo el colectivo de
trabajadores afectados.
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Es fundamental la formacién de los evaluadores, para que apliquen correctamente las escalas de medida
y se eviten conflictos indeseados, todo ello con el animo de cefiirse a los criterios de transparencia,
objetividad, imparcialidad y no discriminacién que fija el EBEP sobre este punto.

4.1. FINALIDAD Y UTILIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS.

- Extiende a todos los miembros de la organizacion la comprension de los elementos que
condicionan el correcto desempeno de un trabajo. El manejo y asimilacion de unos conceptos
comunes para todos (competencias, funciones y tareas) posibilita un debate constructivo y
racional.

- Permite establecer compromisos de cumplimiento comunes para los miembros de la unidad, a
través del dialogo sobre las vias de mejora a seguir. No puede reducirse a un simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento profesional del subordinado, sino que es necesario
profundizar en las causas y establecer perspectivas de mejora de comin acuerdo con el
evaluado.

- Es algo que se ha realizado siempre, pero de una manera no sistematica. Se trata de hacerlo de
una forma mas profesional y eficaz, utilizando instrumentos fiables y validos.

- Permite constatar si la formacion se incorpora de manera efectiva al ejercicio de las tareas del
puesto.

- Para algunos jefes, puede ser incdmodo comunicar a alguien que no hace bien su trabajo. La
existencia de herramientas de medida generalmente aceptadas supone un respaldo para la
objetividad y profesionalidad de lo que se quiere comunicar, disipando posibles criticas de
subjetividad.

4.2. FIABILIDAD Y VALIDEZ

Fiabilidad se refiere a si la medida utilizada es consistente, estable. Esto es: si distintos evaluadores, o el
mismo evaluador en momentos distintos, evalGan de igual manera al mismo trabajador en el mismo
comportamiento y para el mismo periodo de tiempo.

Dicho de otro modo: Hasta qué punto la medida es precisa comparada con el valor real de lo que se
quiere medir.

Los estudios estadisticos realizados por los expertos en este campo afirman que los superiores evaldan
de forma mas consistente que los pares (companeros del mismo rango) y que los subordinados.

La mayoria de los errores que pueden surgir en la medicion se pueden reducir mediante capacitacion de
los evaluadores.

Validez es el grado en que un instrumento de medida mide lo que realmente pretende o quiere medir.
Las competencias que se incluyen en el modelo son las generalmente aceptadas para evaluar el
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desempeiio. No obstante, para incrementarla validez del mismo, las opiniones y aportaciones que realice
el PAS seran analizadas para su posible incorporacion.

4.3. SESGOS
Denominamos asi a los errores que pueden surgir en la medicion.

- Tendencia central. El instrumento debe ordenar a los evaluados segin la medida utilizada. La medida
genera variabilidad. No valen las medidas que no diferencian a los trabajadores, pues ocultan las
deficiencias de los que no alcanzan los niveles exigidos y perjudican a las personas que han llevado a
cabo un esfuerzo por encima de la media.

La escala de medida carece de tramo central para evitar este sesgo.

- Severidad o benevolencia. Es una version del anterior sesgo. Consiste en valorar a todos por igual, a la
baja o al alza. Produce descrédito del evaluador y desmotivacion de los evaluados, pues no refleja las
diferencias de desempeno que se dan entre ellos.

Algunos expertos recomiendan evitarlo mediante la consideracién de porcentajes de distribucion
forzada de los evaluados en las diferentes alternativas de la escala final de rendimiento. No
obstante, conlleva algunos inconvenientes:

1. Es aplicable en grupos grandes, pero en grupos pequenos no es vdlido forzar la
distribucion de un fendmeno porque no tiene por qué adoptar la forma de una campana
de Gauss.

2. Pueden surgir estrategias de adaptacion mediante rotacion de notas altas.

En el presente modelo se propone la evitacion de este sesgo mediante una variante de la
distribucion forzada. No se trataria de distribuir a los trabajadores, sino de establecer limites
maximos de valoraciones en cada tramo de la escala. Por ejemplo: se podria fijar un porcentaje
maximo del 159% de puntos en cada valoracion extrema (tramos 1 y 4) para que el evaluador no
pueda colocar el conjunto de puntuaciones en esos tramos por encima del 309 del total. Con el
fin de no perjudicar a los integrantes de unidades pequenas, el porcentaje maximo del 159% se
podria fijar en un 309% en unidades de menos de ¢ integrantes.

- Efecto halo. Cuando se generaliza a la valoracion de todos los aspectos del desempeno, alguna
caracteristica singular, que incluso puede que no tenga relacion con la ejecucion de las tareas. Por
ejemplo: valorar como buen trabajador a alguien por el sélo hecho de ser simpatico o agradable, o
valorar positivamente en todas las competencias a alguien que es muy bueno en una de ellas.

Para evitarlo se recomienda valorar la misma competencia para cada aspirante en forma
independiente, en lugar de evaluar todas las competencias en cada uno de ellos.

- Recuerdo a corto plazo. El evaluador considera los acontecimientos recientes, y no los que abarcan todo
el periodo de evaluacion.

10
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Para evitarlo se recomienda registrar la frecuencia de la conducta. Si se registran incidentes
criticos (buenos o malos) se tiende a anotar sélo los malos. Ademas, puede que los incidentes
criticos se presenten sélo ocasionalmente. Conviene registrar las veces que se observa la
conducta, complementado con evidencias objetivas que lo apoyen. Un inconveniente es que
puede ser un consumidor de tiempo.

4.4. CONSIDERACIONES CARA A LA APLICACION DEL METODO.

Las competencias llevan asociadas unas conductas observables y medibles, generadas por
conocimientos, aptitudes y habilidades que un sujeto utiliza para realizar un trabajo o al relacionarse con
otras personas. Por tanto, para valorar cada competencia es necesario realizar la observacion y registro de
las conductas del trabajador, para posteriormente situarlo en uno de los cuatro tramos posibles de la
escala de medida. Que un desempeiio se localice en los tramos 1 y 4 es menos probable que en los
tramos 2 y 3, puesto que se trataria de conductas extremadas y es de esperar que excepcionales.

Es recomendable que el evaluador tenga contacto habitual con el empleado al que evalda. En ocasiones,
un solo evaluador no garantiza una Optima observacion, por lo que se podria contemplar que la
evaluacion la firme el inmediato superior jerarquico de los evaluados y se haga responsable de ella, pero
que pueda apoyarse en la colaboracién de otras personas.

Es importante comunicar a los trabajadores los resultados de la evaluacion y que se discutan las vias de
mejora.

4.5. DISCONFORMIDAD DEL EVALUADO

Es fundamental que todos los involucrados en el proceso hagan sus aportaciones y expresen sus puntos
de vista. El superior comunicara al evaluado su valoracién, y razones de la misma, en una entrevista en la
que el evaluado podra hacer constar su discrepancia. El evaluador podra corregir su calificacion en
funcion de ese intercambio. A la conclusién de la entrevista ambos firmaran el documento de evaluacion.

No obstante, si los evaluados mantuvieran su disconformidad, podran acudir a un cuestionario en el que
expondran, para cada competencia, qué puntuacion consideran que les deberia corresponder e indicaran,
mediante el uso de una lista cerrada de explicaciones, los argumentos en que se apoyan.

4.6. EFECTOS DE LA EVALUACION

e Para los puestos superiores que tengan asignada productividad, un 309 de la misma ira asociada
semestralmente a los resultados de la evaluacion, en las condiciones que se fijen. La puntuacion final
implicara la percepcion para el semestre siguiente de un importe inferior, igual o superior a ese 30%.

e A partir del segundo semestre de 2012, y conforme a la consolidacién del proceso, el baremo de
méritos contemplara los resultados de las evaluaciones efectuadas, con una ponderacién que podra
ir creciendo pero que en todo caso sera igual o superior al 309 del total.

11
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e Los trabajadores con mejores resultados en las evaluaciones en términos relativos (es decir, de
cuantos se hayan reconocido) recibiran un complemento especial de pago Gnico, no consolidable, en

las condiciones que se fijen en funcion de las disponibilidades presupuestarias.

e En enero de 2013 se convocara un proceso selectivo-formativo de promocion de C2 a C1 al que
podran acogerse los trabajadores mas antiguos cuyo desempeno tenga evaluacion positiva.

EJEMPLO PRACTICO 1

Tipo de puesto: Jefe de Seccion.

La ponderacion de cada competencia es utilizada como puntuacién y se distribuye en funcion de la
situacion en cada una de las cuatro posiciones posibles de la escala de medida: en la posicion 1 no se
obtiene puntuacion, en la posicion 2 se obtiene 1/3, en la posicion 3 se obtienen 2/3, y en la ¢4 se

consigue toda:

12

PUNTUACION EN ESCALA FINAL
o) 13 23 toda
12,00
11,00
12,00
1,67
5,00
12,00
5,00
6,67
Puntos totales: 65,33
PUNTOS NIVEL DE DESEMPENO RENDIMIENTO
65,33 Medianamente competente Regular

PONDERACION ESCALA
COMPETENCIA PB JN ]S | ]SER.. 2|3
1| LIDERAZGO 18 X
2 | TRABA]O EN EQUIPO 11
3| COORDINACION Y PLANIFICACION 18 X
¢, | COMPROMISO 5 X
5 | COMUNICACION 15 X
6| CONOCIMIENTOS 18 X
7| AUTONOMIA 5
8| INNOVACION 10 X
TOTAL: 100
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Gréfico de la evaluacion
LIDERAZGO
INNOVACION TRABAJO EN EQUIPO
2
1
AUTONOMIA 0 COORDINACION Y PLANIFICACION
CONOCIMIENTOS COMPROMISO
COMUNICACION

El trabajador del ejemplo habria alcanzado el maximo dominio de las competencias TRABAJO EN
EQUIPO y AUTONOMIA, (posicion ¢ de la escala). En el resto de las competencias puede mejorar,
especialmente en COMPROMISO y COMUNICACION, (cuyo desempefio se sit(a en la posicion 2).

5. EVALUACION DEL DESEMPENO POR OBJETIVOS Y COMPETENCIAS

e Se aplicara al personal que tiene reconocido complemento de productividad, inicialmente de jefe
de departamento o asimilados (niveles 28 y laborales semejantes) en adelante.

e la fijacion de objetivos debe hacerse previamente de manera consensuada entre evaluador y
evaluado, y sucesivamente, comenzando por las vicegerencias y siguiendo con los departamentos
y similares segln su adscripcion. De este modo los objetivos estaran alineados.

e Los objetivos a fijar deben ser concretos, medibles, realistas y estar insertados en un marco
temporal.

Se recomienda:

- Fijar indicadores de cumplimiento cuantitativos siempre que sea posible. Presentan mas
objetividad al ser directamente mensurables. Ejemplo: “1009% de expedientes resueltos en
plazo”

- Asociarlos a criterios de calidad. Ejemplo: “100% de expedientes resueltos en plazo, con un
porcentaje inferior al 109% de recursos planteados”
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- Si, por la naturaleza del trabajo desarrollado, no es posible construir indicadores
cuantitativos, se podria acudir a la fijacion de metas para posteriormente medir el grado de
acercamiento a las mismas, incluso con fechas de referencia. Ejemplo: "Implantacion, antes
del fin del ano proximo, de un nuevo procedimiento de tramitacién de expedientes en la
unidad x "

e Se pueden fijar varios objetivos con mayores niveles de importancia de unos sobre otros, con lo
que habra que asignar porcentajes de ponderacion.

e Se evaluaran las competencias con una ponderacion del 30%, y el cumplimiento de objetivos con
una ponderacién del 70%.

e Escala para la evaluacion por competencias: La misma que en el caso general.

e FEscala para evaluacion por objetivos:

1. Menos del 50% de cumplimiento del objetivo. NO CUMPLIDO.
2. Entre el 50 y 799% de cumplimiento del objetivo. MINORITARIAMENTE CUMPLIDO.
3. Entre el 80y 90% de cumplimiento del objetivo. PARCIALMENTE CUMPLIDO.

4. Mas del 909 de cumplimiento del obijetivo, pero sin alcanzar el cumplimiento total.
MAYORITARIAMENTE CUMPLIDO.

5. 100% 0 mas de cumplimiento del objetivo. CUMPLIDO.

e Al final del proceso, evaluador y evaluado deberan reunirse para analizar el grado de
consecucion de los objetivos y tomar medidas correctoras si es necesario.
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EJEMPLO PRACTICO 2

Tipo de puesto: Jefe de Departamento.

EVALUACION POR COMPETEN

CIAS

PONDERACION ESCALA
COMPETENCIA PB | N ]S | JSER.. 11213
1| LIDERAZGO 20 X
2 | TRABA]O EN EQUIPO 5
3| COORDINACION Y PLANIFICACION 20 X
4 | COMPROMISO 5 X
5 | COMUNICACION 15 X
6 | CONOCIMIENTOS 20 X
7| AUTONOMIA 5
8| INNOVACION 10 X
TOTAL: - - - 100

La ponderacién de cada competencia es utilizada como puntuacién y se distribuye en funcién de la
situacion en cada una de las cuatro posiciones posibles de la escala de medida: en la posicion 1 no se
obtiene puntuacion, en la posicion 2 se obtiene 1/3, en la posicion 3 se obtienen 2/3, y en la 4 se

consigue toda.

Como se aprecia, la evaluacion reflejada en la escala de medida es igual a la del ejemplo practico 1 pero
la puntuacion es diferente debido a la distinta ponderacion de las competencias:

PUNTUACION EN ESCALA FINAL
0 13 23 toda
13,33
5,00
13,33
1,67
5,00
13,33
5,00
6,67
Puntos totales: 63,33
PUNTOS NIVEL DE DESEMPENO RENDIMIENTO
63,33 Medianamente competente Regular
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Gréfico de la evaluacion
LIDERAZGO
INNOVACION TRABAJO EN EQUIPO
2
1
AUTONOMIA 0 COORDINACION Y PLANIFICACION
CONOCIMIENTOS COMPROMISO
COMUNICACION

EVALUACION POR OBJETIVOS

Ponderacion de la importancia | OBJETIVOS Grado de cumplimiento (en 9%)
70% Objetivo 1 88
15% Objetivo 2 90
15% Obijetivo 3 100
100%

El grado de cumplimiento se utiliza como puntuacion, aplicando la ponderacion que tiene cada objetivo:

Puntuacion de cada objetivo
70% de 88 = 61,60
15% de 9o = 13,50
159% de 100 = 15,00

Total: 90,10

PUNTOS Grado de cumplimiento

90,10 Mayoritariamente cumplido
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6. CRONOGRAMA INDICATIVO

ACCION FECHA

1- Negociacion con los o6rganos de representacion del PAS de los criterios vy
mecanismos generales que definen el plan de evaluacion del desempeno del
PAS de la UNED, en aplicacion del art. 37.d del EBEP.

Informacion al colectivo PAS sobre todos los detalles del proceso. Distribucion
de los diccionarios de competencias y funciones para su conocimiento y, si lo
consideran oportuno, mejora mediante:

a) Opinion sobre si las competencias que se proponen son las que

: o : marzo a
son imprescindibles en todo puesto de trabajo, ya que estamos
: : . mayo/2011
considerando competencias genéricas.
b) Opinion sobre si las conductas propuestas definen correctamente
cada competencia.
c) Laaportacion de otras funciones no contempladas.
d) Concrecion de los aspectos abiertos en este documento.
2- Igual proceso con responsables académicos (con los que se fijaran las personas
que deben evaluar y ser evaluados por ellos) y personal directivo de la UNED.
. - . . , Fin de
2- Cierre de las caracteristicas del plan y presentacion al Consejo de Gobierno.
mayo/2011
Consejo de
3- Aprobacion definitiva del plan. Gobierno,
28(junioj2011
julioy

4- Formacion de los evaluadores y preparacion del sistema. :
septiembre/2011

Primeros de

5- Primera evaluacion piloto del periodo de desempeno. :
noviembre|2011

6- Tratamiento de los datos y resolucién de incidencias. diciembre/2011

PREVISION ADICIONAL
La evaluacion del desempeio se extendera igualmente de forma progresiva al personal eventual o

interino, de forma que la evaluacién negativa impida ser incluido en la bolsa de empleo para sucesivas
convocatorias.
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