Comparativo de los modelos de Evaluacion del Desempeno de las personas candidatas y SPPC

Concepto

Periodicidad de la
evaluacion

Procedimiento de
evaluaciéon

Elementos y
ponderaciones

Anterior

Propuesto

Anterior

Propuesto

Anterior

Propuesto

Modelo

Cada tres anos

Anual

Mandos y enlaces SPPC,
operativos SPPCy personas
Candidatas

Se homologa para todos los
grupos de puestos (mandos,
enlaces y operativos) y personas
Candidatas

Mando y enlace:

Metas individuales, metas
institucionales y factores de
desempefio 70%, y

capacitacion 30%.

Operativo:

Factores de desempefio 70% vy
capacitacion 30%.

Todos los grupos de puestos
(mandos, enlaces y operativos):
Actividades y/o entregables 70%
v factores de desempefio 30%.
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Ventajas

La evaluacion anual permitird una
retroalimentacion oportuna para
implementar acciones preventivas y de
mejora continua.

El nuevo procedimiento se aplica de la
misma forma para todos los grupos de
puestos, lo que proporciona una igualdad
de condiciones.

Representa una mejora regulatoria al
integrar el proceso en un solo instrumento
normativo.

El nuevo modelo se basa en los resultados
obtenidos o entregables con el
cumplimiento de las funciones (perfil del
puesto) y las actividades asociadas con las
mismas.

La capacitacion no forma parte de la
evaluacidén del desempefio.




Comparativo de los modelos de Evaluacion del Desempeio de las personas candidatas y SPPC

Concepto

Anterior
Rubros a evaluar

Propuesto
Anterior

Pardmetros
Propuesto
Anterior

Factores de

desempefio
Propuesto

Modelo

De 3 a 5 metas individuales,
definidas a criterio de la persona
Evaluadora de manera discrecional

De 3 a 6 actividades y/o entregables
mas representativas, relacionadas
con las funciones del puesto

La valoracién del cumplimiento de
las metas estaba vinculada a un solo
parametro: Cantidad o tiempo de
respuesta.

La valoracién del cumplimiento de
actividades y/o entregables tiene
tres parametros:

-Obtencién de resultados;
-Calidad, y

-Oportunidad.

25 factores de desempenio para
todos los grupos de puestos
(mando, enlace y operativo).

Redefine los factores de desempefio
en tres grupos:

7 factores para direcciones y

subdirecciones;

6 factores para jefaturas de

departamento, y

4 factores para enlaces y

operativos

Ventajas

El nuevo modelo considera las actividades
y/o resultados entregables medibles.

La evidencia documental del
cumplimiento representa la  parte
fundamental para sustentar la evaluacion
del desempefio.

El nuevo modelo considera parametros
gue permiten evaluar de manera objetiva
el desarrollo de las funciones en la
obtencion de los resultados, con la calidad
requerida y dentro del plazo establecido.
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El nuevo modelo considera factores de
nivel de

desempefio en funcién del
responsabilidad de cada puesto.
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Comparativo de los modelos de Evaluacion del Desempeio de las personas candidatas y SPPC

Concepto

Anterior
Niveles de desempefio
Propuesto
Anterior
Calificacion minima
aprobatoria
Propuesto
Anterior
Resultados no
satisfactorios
Propuesto

Modelo
Nivel de Calificacidn
desempeio
Sobresaliente 90.0a 100
Muy bueno 80.0a89.9
Bueno 70.0a279.9
Suficiente 60.0a69.9
No satisfactorio 0ab59.9
Nivel de Calificacion
desempeiio
Muy bueno 90.0a 100
Bueno 70.02 89.9
No satisfactorio 0a69.9

60

70

En el caso de un desempeiio no
satisfactorio y no aprobar las dos
evaluaciones, podia transcurrir hasta
cuatro afios para dar por concluida la
relacién laboral.

El periodo maximo para iniciar el
proceso de separacién por no
aprobar dos evaluaciones del
desempeiio sera de un afio y medio.
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Ventajas

e El cambio de los niveles de desempefio y
calificaciones permite establecer
parametros mas claros para evaluar de
manera objetiva los resultados obtenidos
con el cumplimiento de las funciones y
ademas incentiva a las personas a mejorar

su desempeifio.

N

e Se definié que 70 es una calificacion con la
cual el desemperio es el minimo necesario
para el logro de los objetivos.

El nuevo modelo respeta el derecho a una
segunda evaluaciéony reduce el tiempo para
iniciar el procedimiento de su separacion,
en caso de un desempenfio no satisfactorio.




Aspectos que no se modifican en el nuevo modelo de evaluacion del desempeno

El nuevo modelo mantiene la
posibilidad de que, en el caso que
la persona superior jerarquica de
la persona Evaluadora no esté de
acuerdo con el resultado de la
evaluacion, realice una evaluacion
adicional de factores de
desempeio vy la calificacion serd el
promedio de ambas evaluaciones.

Es responsabilidad de la persona
Evaluada y persona Evaluadora
conservar las evidencias
documentales o los elementos
que consideren pertinentes para
justificar la calificacion de la
evaluacion del desempefio.

La persona Evaluada conserva el
derecho de interponer el recurso

de reconsideracion, de no estar
de acuerdo con el resultado de la
evaluacion del desempefio.




