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INTRODUCCION.

La Evaluacién del Desempefio (E.D.) de los empleados es u-
no de los principales elementos requeridos por las organizaciones, pues—
to que es mediax}te esta técnica de la Psicologfia del Trabajo, que se ob-
tiene la informacién de los logros alcanzados por los empleados en el —

puesto que se les asigné.

Algunas razones de ser de la (E.D.) de los trabajadores —
es la de disponer de una base firme para mejorar su desempefioc ya sea a -
través de consejos para comprender sus limitaciones, para reubicar al -—
perscnal, el contar con mano de cbra altamente calificada y de esta mane
ra clevar la productividad de las organizaciones; por lo tanto es impor-
tante que todas las organizaciones cuenten con un plan de Evaluacién del
Desempefio adecuado, como un medio normalizado para determinar cuan satis
factoriamente cumple el empleado con los objetivos especificos de la ta-
rea para la cual se ha contratado, ademés de determinar el nivel de sa—

tisfaccién con que realiza su tarea.

Para cumplir con todo 1o anterior la (E.D.) deberi ser ——

realizada por personal capacitado.

El objetivo especifico de esta investigacién fué el de ha
cer un anflisis de correlacién entre: el desempefio de los empleados en u
na Dependencia Gubernamentel {cuyo nombre se omite por &tica profealonal)
y el Sigtema empleado en la contratacién del personal. El primero deno-

minado "Sistema Convencional" y el segundo “Otro Sistema'.

La forma en que se estructurd el trabajo fué la siguien-



En el primer capitulo se mencionan los antecedentes que —
ha tenido la (E.D.) y la importancia que ha ido tomando a la actualidad
ya a una forma mids estructurada y objetiva para llevar a cabo dicha (E.
D).

En el segundo capitulo se mencionan algunas denominacio——
nes que citan diferentes autores de la (E.D.), similares entre sf{; asf -
mismo se indica lo que se concluye de dichas denominaciones y el término

mAs idéneo para el desarrollo del presente trabajo.

En e] tercer capftulo se mencionan las finalidades para -
las cuales se cred la (E.D.), presentdndolas de acuerdo a dos tipos; se
indica asf mismo los objetivos especificos que persiguen tanto las orga-—
nizaciones, los supervisores y los trabajadores. Se presentan también -

los diferentes usos que se le puede dar a la (E.D.)

En el capftulo 4 se hace referencia a los diferentes sig—
temas y técnicas que se pueden llevar a cabo para la (E.D.) de los em——
pleados, haciéndose referencia a cual se lleva a cabo en la Dependencia

donde se realizé el estudio.

En el capitulo 5 se presenta la metodologfia que se llev$
a cabo para la realizacidn del estudio menciondndose el propésito, la —
muestra con la que se trabajé, el instrumento utilizado para obtener la
informacién de los datos, el escenario, el procedimiento y los resulta-—

dos que se obtuviron.

Al finalizar el trabajo se mencionan las conclusiones a -
las que se llegaron, asi como algunas limitantes y sugerencias que se le
hacen a la Dependencia para que en un futuro la (E.D.) de los empleados

sea llevada a cabo de una manera mis objetiva.



CAPITULO I

ANTECEDENTES

Desde épocas muy antiguas se ha venido realizando la E-
valuacién del Desempefio de las personas; sin embargo la mayor parte de
las evaluaciones se realizaban de manera ocasional y no sistemAtica. -
En cambio en la actualidad ya se han implantado programas de Evalua-—
cién del Desempefio que contiene objetivos claramente definidos que se
fundamentan en un sistema bien estructurado para alcanzarlos. (1)
Segin Jaime Gradoa(z)
(E.D.) fue Roberto Owen, quien en los inicics del siglo XIX estructurd

un sistema de Libros y Blocks de “carédcter" y lo puso en operacién en

uno de los pioneros en esta firea -

sus fébricas de hilados y tejidos de New Lanark, Escocia. Basicamente
el sistema consistia en que a cada empleado le era asignado un libro y
en &1 los supervisores anotaban diariamente reportes y comentarios so-
bre su desempefio. El block estaba integrado por una serie de piginas

a colores, en la que cada color significaba un nivel de rendimiento.

Tiempo después, Francis Galton (1822-1911), entre sus —
muchas aportacicnes a la Psicologia Cientifica Experimental, ided nue-
vos métodos estadisticos para la medicién de las diferencias individua

les.

No obstante los esfuerzos que se realizaron hasta enton
ces, la moderna Psicologia del Trabajo no podia iniciarse mientras la
Psicologia General no se integrara como ciencia experimental; fue —-——
Wilhelm Wundt quien en el afio de 1879 fundé en Leipzig, Alemania, el -



primer laboratorio de Psicologia Experimental, donde se llevaron a ca-
bo estudios cientificos de la conducta humana, y como consecuencia fue
hasta los inicios del presente siglo cuando se realizaron los primeros
intentos por aplicar las teorias de la naciente Psicologia Experimen——
tal a la problematica dentro de la industria., Fué asf también como --
Winslow Taylor trabajando como ingeniero en jefe de la industria Mid--
vale Iron Works sefialé que: mientras que el industrial tenfa un con--
cepto claro de la cantidad y calidad del trabajo que se puede esperar
de una mAquina, no posefa una visidén comparable a los limites de efi—
cliencia de los trabajadores. Por tal motivo, al .tener una estimacién
del rendimiento que pudiera mostrar un obrero en determinada operacién
realizando su. mejor esfuerzo, se contaria con un esténdar muy Gtil -
para estimar la eficiencia y el rendimlento de otros empleados en la e
Jjecucién de la misma tarea para incrementar la produccién. Con base
en los estudios y observaciones, Taylor planteé tres principios elemen
tales que pueden considerarse como el inicio de evaluacién de los indi
viduos de manera sistematizada que son:

a} Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

b) Instruirlos en los métodos mfs eficientes y los movi
mientos mfs econémicos que debfan aplicar en su tra-
bajo.

c) Conceder incentivos en forma de salarios méis altos,

para los mejores trabajadores.

Con todo, en la actualidad la Evaluacién del Desempefio
es parte integrante de las actividades del Psicologo del Trabajo ya —
que le sirve para poder llevar un sistema de valoracidén para poder co-
nocer s8i se cumple o no con el rendimiento y eficiencia laboral, con =~
el objeto de conocer aquellos factores que determinan el desempefio de
cada persona de la organizacién ya sea para mejorarlo y/o mantenerlo.

Esta valoracién sistematica de la perfeccidn del trabajo del empleado



s realizarlo comiinmente por sus superiores o bien por alguna persona
debidamente acreditada en el conocimiento de los eténdares de cantidad
y calidad del empleado en cuestién. Generalmente dicha evaluacién se
incorpora al expediente personal del empleado y constituye parte del -
récord utilizado por las autoridades superiores para en un caso ver un

(3)

posible ascenso, traslado o despido del individuo y en otro caso pa-

ra promover las necesidades de capacitacién.



CAPITULO II.

QUE SE ENTIENDE POR EVALUACION DEL DESEMPENO

2.1 TENOMINACIONES:

A continuacién presento algunas definiciones de Evalua-
cién del Desempeiflo de varios autores que van a variar de acuerdo a ca-
da organizacién, al uso que se le de a los objetivos particulares que
se persigan en cada caso. También se hace referencia que para el pre-
sente trabajo el término més adecuado es el de "Evaluacifn del Desempe
fio".

Las denominaciones que se encuentran con mayor frecuen-
cia son:
Calificacién de Méritos.

Evaluacién del Desempefio.

Apreciaciones del empleado.

Registro de ejecucién.

Evaluacién de la actuacién.

Reporte de desarrollo.

. Programa de Evaluacién de Recursos Humanos.

Por Calificacién de Méritos para Jaime Grados se entien
de la evaluacién del mérito de conductas exclusivamente positivas den-
tro de la organizacidn, o comportamiento que van mAs alld de la res—

ponsabilidad formal del sujeto en el puesto que ocupa y que lo hagan -
2

mer dor de una r

Para el autor Arias Galicia, la Calificacién de Méritos



se refiere a una serie de factores o caracteristicas que apuntan més -
directamente hacia la calidad en el desempeiio de un puesto, y son los
siguientes: criterio, iniciativa, previsién, cantidad y calidad dell

trabajo, responsabilidad, entusiasmo, sentido de colaboracién, etc.(6)

Para Werther, Jr. William B, el término que maneja es -
el de Evaluacién del Rendimiento, entendiéndolo como el proceso median
te el cual las organizaciones evaluan el desempefio de sus empleados en
el trabajo.(l‘)

Ghiselli, E., y Brown ¥W., lo denominan Medicién de la -
Pericia en las Tareas, refiriendo que es el procedimiento que se utili
za para medir el grado del buen éxito de los trabajadores en la ejecu-

cién de deberes y responsabilidades pertinentes en la tarea. 5

En relacidn a lo anterior el término de Calificacién de
Méritos y Rendimiento no los considero los mfs adecuados ya que ambos
hacen enfésis a conductas positivas de los empleados, sin tomar en —
cuenta de que si existe una conducta negativa se puede superar capaci-
tando al personal para que se cbtengan mejores resultados en su desem-

pefio.

Por lo tanto, para el presente trabajo la Evaluacién —
del Desempefio se entenderi como el proceso mediante el cual las organi
zaciones evaluan la calidad del trabajo desempefiado por sus empleados
y que al mismo tiempo sirve para detectar necesidades de capacitacién
y desarrollo {a parte del andlisis de puestos) con el propésito de dar
retroalimentacidén a los empleados y as{i se pueda determinar cual perso
nal es el més viable parw otorgar promociones, ascensos o sumentos de

sueldo.



CAPITULO III.

FINALIDADES Y USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

3.1 FLNALIDADES:

Diversos autores hacen una subdivisién de acuerdo a las
finalidades que se persiguen,clasificandolos en dos tipos que son:

a) Tipo Psicosocial,

b) Tipo Administrativo.

Desde el punto de vista del Tipo Psicosocial su finali-
dad es empleada para conocer la conducta y el rendimiento de los em—
pleados dentro de la empresa; identificar sus principales cualidades
as{ como sus deficiencias, necesidades, logros, insatisfacciones y po-
sibilidaes de desarrollo en relacién con sus metas, para hacer conocer
a los empleados ya sea de manera individual o en grupo el doble propd-
gito de contribuir a mejorar sus condiciones de trabajo y participar a
la vez en su realizacidén 6ptima como individuo que tiene que interac—

tuar y adaptarse eficientemente al ambiente laboral.

Desde el punto de vista del Tipo Administrativo, se pue
de mencionar su empleo en la seleceién de personal adecuado para tipos
especificos del puesto, tomando como referencia las caracteristicas in
dividuales de aptitud, habilidad, cooperacidn, etc; de los empleados
que ya trabajan cn la empresa, para tratar de ubicar en el puesto al -

individuo mds idéneo, para dar aumentos de sueldo que permitan determi



nar a quienes y que proporcién les serfin otorgedos a fin de que funcione
como un incentivo econémico para el desempefio mis eficaz en el trabajo —
¥y control de la ccrrelacién entre las retribuciones y los rendimientos de
personal. Ademds sirve para valorar el potencial de trabajo de una compa
nia, para fundamentar, elaborar e implementar politicas de personal, para
tomarla como base de comparacién entre los cmpleados y justificar asi mo-
vimientos internos de personal. (2) De acuerdo a las finalidadt;s que se -
persiguen el autor Aries Galicia y Jaime Grados hacen una divisién de —

éstas en tres objetivos bésicos que son:

. Para la Organizacién
. Para el Supervisor

. Para el Trabajador

El objetivo bésico para la Organizacién es porque va a per
mitir conocer en el momento necesario a quienes deben darse preferencia -
para otorgar algin ascenso, a quienee rechazar fundamentalmente en los ——
perfodos de prueba a que se somete a algunocs empleados, qué trabajadores
pueden seleccionarse para que ocupen puestcs de confianza, qué cualidedes
pued.en ger sprovechadas y desarrolladas er ¢l perscnal. Puede también ser

vir de fundamento para detectar necesidades de en‘renamiento. (6)

Para el Supervisor el objetivo béisico es el de utilizarlo -
como una técnica de evaluacién que reduzca peligros tales como subjetivi-

dad, generalizacién y falta de tiempo.

Como coadyuvante para lograr mejores relaciones con sus -
subordinados, mas acercamiento y mejor identificacidn; ademds ayuda con

8u, opinién cuando se otorgan promociones, aumento de sueldo, transferen--

cias, etc., en las que casi siempre se piden su parecer; otro
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aspecto importante es que lo ayudard también a juzgar anéliticamente a

su personalfz)

Para el Trabajador el objetivo bfisico es que le va a —
permitir conocer periddicamente si su trabajo es deficiente, si puede
mejorar o sl se encuentra en su nivel deseable de eficiencia. Estimu-
la su esfuerzo ya que lo ve compensado con el reconocimiento de sus ~—

superiores. (e)

3.2 USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERO

El uso de la Evaluacién del Desempefio resulta particu—
larmente eficiente cuando se prevee algun tipo de modificacién impor--
tante, por ejemplo, si se ha de automatizar parcialmente alguna opera-
cién rutinaria. Si se utiliza equipo drprocesamiento mecanizado de da
tos, se puede predeterminar el equipo de staff de proceso de datos, u-

sando en buena medida las técnicas de medicidén de WCBB.(7)

En referencia a lo anterior el autor Chruden, lerbert -~
nos menciona otros usos que se le da a la Evaluacién del Desempeiio y —
que son:

* Mejoramiento del rendimiento.- La retroalimentacidn del rendimiento

va a permitir a los empleados, gerentc y especialistas del personal, -
intervenir en acciones apropiadas para mejorar el rendimiento mediante

la capacitacién.

* Ajustes de Comp iones.- Las evaluaciones del desempeiio ayudan a

los encargados de tomar decisiones a determinar quienes deben recibir
aumentos de sueldo. Muchas empresas conceden parte a todos sus aumen-

tos de sueldo y sus bonificaciones a los méritos de su personal que -
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se determinan primordialmente mediante evaluaciones del desempefio.

* Decisiones de Colocacién.- Los ascensos y transferencias se suclen
basar en el rendimiento del pasado o el esperado. A menudo los ascen—

808 S0n una recompensa por el rendimiento del pasado.

* Necesidades de cyacitacifm y Desarrolio.- Un mal desempefio puede in

dicar una necesidad de capacitacién. De modo similar, el buen desem——

pefio puede indicar potencial desaprovechado que se deberia desarrollar

+ Planeacién y Desarrollio de Carreras.- La retroalimentacién sobre el

desempefio dirige las decisiones de carrera sobre las trayectorias espe

cificas que deben investigarse.

* Deficiencias en el proceso de cobertura de empleos.~ Un buen 0 un —

mal desempefio implica puntos fuertes o debilidades en el procedimiento

de cobertura de vacantes del Departamento de Personal.

* Inexactitudes de la Informacién_.Un mal desempefio puede indicar errg

res en la informacién de anfilisis de empleos, los planes de recursos -
humanos u otras partes del sistema de informacién de la administracién
de personal. La informacifn inadecuada puede producir decisiones inco

rrectas de contratacién, adiestramiento o asesoramiento.

* Errores de disefio de empleos.- Un mal desempefioc puede ser sintoma de

diseflos de empleos mal concebidos. Las evaluaciones contribuyc a diag

nosticar esos errores.

* Jgualdad de oportunidades de empleo.- Las evaluaciones precisas del

rendimiento que miden en realidad el desempefio relacionado con los em—
pleos asegura que las decisiones internas de colocacién no son discri-

minatorias.

* Desaffos externos.- A veces, el desempefio se ve afectado por facto
res fuera del ambiente de trabajo, tales como asuntos familiares, fi—-
nancieros, de salud o de otro tipo. Si se descubren por medio de eva

Juaciones, el Departamento de Personal puede proporcionar ayuda.“')
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Para lograr colocar dentro del contexto las valoracio--
nes del desempefio, resulta til al principio estudiar el alcance de —
las aplicaciones de la valoracién del desempeiio en general, tanto obje
tiva como subjetivamente. La necesidad de disponer de miltiples enfo-
ques para aquilatar la eficiencia en el empleado resulta evidente en -
lo ' que respecta a todas estas aplicaciones con el objeto de obtener

el mejor panorama posible del desempeiio del empleado.

En relacién a lo anterior el autor Siegel, Laurence nos
menciona que algunos de los usos en los cuales se hace mayor enfdsis--

son los asiguientes:

* El Salario.- Ya que generalmentese supone que la efi-
ciencia debe tener una recompensa econdmica, se puede usar la valora—
cién del desempefio como un determinante parcial del salario. Este uso
de la valoracién del degempeiio complementa, pero no invalida, los au—
mentos periSdicos de salario basados en aspectos tales como la antigue

dad ¢ los constantes cambios en el indice de costo de la vida.

La mayoria de los empleados desean sentir que la admi-
nistracidn reconoce y recompensa sus csfuerzos personales. Un sistema
cerrado de salarios en el cual todos los empleados en una labor deter
minada o en un nivel particular reciben esencialmente el mismo salario

reduce la iniciativa individual.

* Las Promociones.- La identificacién de los empleados
que merecen ser promovidos a una posicién de supervisién o a una cali
ficacién mds alta de trabajo es un problema de considerable gignifica
do, con frecuencia se hace enfisis en la antiguedad como criterio para
la promocién. La mayor parte de los contratos lesborales lo reconoce -
y especifica que debe ser un factor decisivo para la promocién, lnica-
mente cuando aspectos tales como la habilidad y eficiencia en el traba
jo son iguales. La apreciacién de los méritos puede ser muy dtil para

decidir si los que solicitan la promccién estdn igualmente evaluados -
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en otros aspectos que no sean la antiguedad. Estas apreciaciones de—
ben, cuando procede complementarse con la consideracién de factores ta

les como la capacidad, 1a edad, la salud fisica y la educacién formal.

* Los Despidos.- El uso de la informacién proporcionada
por la apreciacién de los méritos cuando se necesita despedir algin em
pleado, ya sea t.emporal o permanentemente. Si se hace necesario redu-
cir el niimero de trabajadores, la administracién obtiene un mayor bene
ficio conservando solamente a los empleados que han demostrado un ni--
vel satisfactorio de eficiencia. Afin cuando se debe tomar en cuenta -~
la antiguedad para los depidos, algunos contratos de trabajo le recono
cen la prerrogativa de concederle mis valor a la habilidad y capacidad

que a la mera tenencia del empleo.

* Transferencias de empleados.- En el caso de personal
descontento o deficiente, se le presentan a la empresa dos alternatiw-

vas. Dichus empleados pueden ser despedidos o transferidos a otro tra
bajo dentro de la organizacién. S5i se quiere que un traslado sea efec
tivo, el empleado debe ser transferido a un empleo mis acorde con sus
capacidades y, por consiguiente, con mayores probabilidades de propor-
cionarle satisfaccién en su trabajo. La evaluacién del desempefio pue-
de revelar ciertas capacidades del trabajador que se pueden utilizar -
con mayor eficiencia en otra posicién dentro de la compafiia. Los tras
lados de empleados se hace algunas veces necesarios debido a la crea—~
cién de nuevas posiciones dentro de la organizacién o por la ocurren——
cia de vacantes esenclales en otros empleos en otros departamentos. -
Probablemente sea necesario que la administracién realice una selec—-
cién de todos los empleados en un grado o clasificacién determinado en
tales circunstancias, para poder determinar las personas que poseen la
habilidad y capacidad requeridas para desempefiar dichas posiciones. La
{E.D.) puede ayudar a colocar el personal existente en posiciones que

necesitan de transferencias.



* Informacién de los progresos.- La mayorfa de todos -—

los empleados tienen interés en saber cémo evaluan los supervisores la
ejecucién del trabajo. El que la (E.D.) se realice y los resultados -
se discutan con los empleados individualmente puede ayudar considera—
blemente a evitar los rumores de despidos o transferencias, etc. Ade-
més, un programa de evaluacién de los empleados sistemdtica y sensata-
mentey realizado es algo importante como parte del reconocimiento para
el personal.

% Aplicaciones del diagnéstico.- La utilizacién de la -

(E.D,) para fines de diagnéstico estd estrechamente relacionada con su
uso para informar a los trabajadores lo que los supervisores opinan de
ellos. La compafifa resulta beneficiada siempre que un empleado se en-

tera de sus virtudes y debilidades en una forma constructiva.

* Adiestramientc durante el trabajo.- Al ampliar el ti-

po de aplicacidn del diagnéstico de que hemos hablado antes, es posi—
ble que la (E.D,) revele deficiencias de habilidad, conocimientos, o -
bien de actitud que se pueden remediar proporcionando al empleado una
ensefianza adicional. Ademfis cuando se comparan estas (E.D.) para toda
una unidad, seccién o Departamento, es posible que el resumen revele —

ocasionalmente una irea prevaleciente de deficiencia en los empleados.

* Validacidn de los criterios.— La validacién es la fa-

se mis critica. La administracién debe tener la absoluta certeza de -
que sus procedimientos de seleccidn son los ndecuados.(s)

En el capitulo siguiente se menciocnan a parte de los u-
sos que se le dan a la (E.D.) anteriormente citados, el propésito fun-

damental que persigue la Dependencia donde se realizé la investigacién
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3.3, PROPOSITO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA DEPENDENCIA
DONDE SE REALIZO LA INVESTIGACION

Para la Dependencia donde realicé_el esiudio la impor-~
tancia que tiene la {E.D.), estd enfocada hacia dos aspectos fundamen-
tales que son: ’ .
1. Para otorgar los premios, estimulos y recompensas ci

viles.

2. Para llevar a cabo los sistemas escalafonarios; nos
menciona Mendoza Mtez. y Nieva L.G. que a nivel gene
ral éstos dos aspectos son manejados en igual impor-~
tancia en las dependencias gubernamentales, {9)

Al respecto de los dos aspectos fundamentales para la -

Dependencia cito los articulos de la Legislacién Burocrética Federal

que hacen referencia.

1. En lo que respecta a los premios, estimulos y recom~
pensas civiles:

Cap. I, Art.lo.- Esta Ley tiene por objeto determinar -~
las' normas que regulan el reconocimiento piblico que haya el eatado, ~
de aquellas personas que por su conducta, actos u cbras merezcan los ~

premios, estimulos o recompensa que la misma establece.

Art. 4o.- Los estimulos a que se refiere esta Ley se ~
instituyen para servidores del estado, por el desempefio sobresaliente
de las actividades o fundciones que tengan asignadas; asf como por ——

cualquier acto excepcional que redunda en beneficio del servicio al ~

que estén adscritos. Estos estimulos podrén pafiarge de 1 "

sas en numerario o en especie, conforme a las prevenciones de esta Ley

Cap. XV. Estimulos y Recompensas., Art. 92.- Los esti-—

tulos y recompensas se otorgarfin a los gervidores piblicos selecciona~
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dos entre aquellos que prestan sus servicios en las dependencias y entida-

dades cuyas relaciones laborales se rigen por el apartado "B" del Art. 123

Constitucional.

Para el otorgamiento de los estimuleos y recompensas que se

refiere el pdrrafo anterior, debera seleccionarse entre los supervisores —

piblicos y aquéllos que se hayan realizado de alguna de las siguientes ---

acciones:
A)
B)

c

~

D

F

G

~

Desempefio sobresaliente de las actividades encomendadas.
Aportaciones destacadas en actividades relativas al pro-
grams de reforma administrativa.

Elaboracidn de estudios e iniciativas que aporten noto--
rios beneficios para el mejoramiento de la administra-—
cién publica en general.

Iniciativas valiosas o ejecucién destacada en materia de
financiamiento de proyectos o programas,

Iniciativas valiosas ¢ ejecucién destacada en materia de
sistemas de consumo, de mantenimiento de equipos, de a—
provechamiento méximo de recursos humanos, materiales, y
otras aportaciones anélogas.

Estudios y labores de exploracién, descubrimientos inven
cién o creacién de lo técnico o cientifico que redunden
en notorios beneficios para la Administracién Piblica de
la Nacién.

los empleados de confianza podrén participar en los casos

establecidos en los incisos B) al G) del presente articulo.

2.

(10}

EN RELACION AL SISTEMA ESCALAFONARIO:

Titulo Tercero del Escalafén, Cap. I; Art. 47.- Se entiende por escalafén

el sistema organizado de cada dependencia conforme a las bases estableci—
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das en este tftulo, para efectuar las promociones de ascensos de los traba
Jjadores y autorizar las permutas.

Art. 50.~ Son factores escalafonarios:

I. Los Conocimientos.

1I. La Aptitud.

111, La Antiguedad.

1v, La Disciplina y Puntualidad. .

Se entiende:

Por conocimientos.~ La posesién de los principios tedricos

y practicos que se requieren para el desempefio de una plaza.

Por antiguedad.- El tiempo de servicios prestados a la de--
pendencia correspondiente, o a otra distinta cuyas relaciones laborales se
rigan por la presente ley, siempre que el trabajador haya sido sujeto de -
un proceso de reasignacién de servicios, o de los efectos de la desconcen~
tracién administrativa, ain cuando la reasignacién tuviera lugar por vo---
luntad del trabajador.

Art. Sl.- Las vacantes se otorgariin a los trabajadores de -
1a categoria inmediata inferior que acrediten mejores derechos en la valo-
racién de los factores escalﬂfonm‘los.(lo)

En el capitulo posterior se mencionan los sistemas y técni-
cas més utilizados en la (E.D.), asi como las caracteristicas de la técni-—
ca que es llevada actualmente en la Dependencia de estudio, esto como bar—
te importante de hacer mis objetiva la (E.D.) y de esta manera se pueda -
contar con una base mas firme para el otorgamiento de los premios, estimu-

los y recompensas, ascensos, traslados, etc.
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CAPITULO IV.

SISTEMAS Y TECNICAS UTILIZADAS EN LA EVALUACION DEL DESEMPERO.

4.1 SISTEMAS

Analizando los diferentes sistemas que se han venido desa-
rrollando para evaluar al personal, es posible clasificarlos deade el pun-

to de vista de la posicidén que guardan en dos sistemas:

A) VERTICAL
B) HORIZONTAL

El Sistema Vertical se catacteriza en que, el que califica
¥ el que es calificado, ocupan diferentes niveles dentro de la escala je-

réngiica de la organizacién y consta de dos variantes:

* Descendente: En esta forma es el empleado gquien recibe la
calificacién de su jefe o jefes inmediatos.A esta forma también se le cono
ce como de aplicacién de cascada.

* Ascendente: En esta variante los subordinados califican a

su superior inmediato.

En el Sistema Horizontal el procedimiento consiste en que a
cada empleado es evaluado por sus compaiieros de labores; es decir que el
evaluador y el evaluado se encuentran en el mismo nivel organizacional.

Si se clasifica a los sistemas de acuerdo con su estructura

cién pueden agruparse de la siguiente manera:(a)
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.Sistemas de Comparacién: - Alineamiento.
' — Comparacién pareada o por pares

- Distribucién forzosa o forzada.

.Siastemas de Escalas: — Continuas
- Discontinuas.
.Sistemas de Listas Verificables: — Ponderadas. ’

— De referencia.

Los Sistemas de Comparacién como su nombre lo indica, este
sistema compara el desempefio de los individuos en cualquiera de las tres -

formas siguientes:

- Alineamiento: Aquf el encargado del procedimiento, una -

vez que ha determinado cada una de las caracter{sticas por evaluar se orde
na en una lista a todos los individuos de acuerdo con el factor aue se es~
té evaluando, partiendo del més \itil al menos Gtil, La operacién se repi-
tu con cada una de las caracteristicas en forma separada, su inconveniente
estriba en que cuando se evaluan las caracterfsticas cualitativas, los in-
dividuos quedan clasificados en diferente nivel a pesar de que en ocasio—
nes obtienen la misma caliﬂcacién.(z)

- Comparacién_pareada o por pares: Consiste en hacer una —

lista del personal, también por caracteristica, buscando comparar a cada -
trabajador con cada uno de los elementos de su grupo y sefialando en cada

par quién posee la caracteristica en cuestidn, como consecuencia serf mew—~
Jor aquel que resulte con mayor nimero de éstas en relacién con sus compa-
fleros. Aunque este método es muy sencillo, tiene com principal inconve—
niente que se esta determinando quienes son los mediocres y no los mAs so-
bresalientes, al tiempo que aumenta considerablemente el nimero de las com
paraciones por cada trabajador que se 1ncluye.(6)

- Distribucién forzada o forzosa: Este tipo de distribu—-

cién se basa en el principio de la curva normal de Gauss, en la que los in
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dividuos quedan distribuidos aproximadamente en las siguientes proporcio--
nes:

+ 10% con puntuacién muy inferior.

. 20% con puntuacidén inferior.

. 40% con puntuacién media.

.. 20% con puntuacién superior.

. 10% con puntuacién muy superior.
Para que resulte prictica la aplicacidén de este sistema es necesario que
el grupo que va a ser calificado sea grande, pues asi el calificador queda
obligado a distribuir a‘los individuos en determinada caracteristica utili

zando la proporcién anterior(2)

Mediante los Sistemas de Escalas se califica al individuo
en relacién no a su grupo de trabajo, sino a una escala previamente deter-
minada y en 1 que se representa cada caracteristica por una linea horizon-
tal, uno de cuyos extremos corresponde al grado minimo de 1 atributo en —
cuestidén y otro al grado méximo , a fin de que la colocacidn de una marca
indique el grado que de dicha caracterfstica posee el trabajador a juicio
del calificador 6 ovaluador.(s)

Existen dos tipos de escalas: ~ Continuas.
~ Discontinuas.

Las continuas es cuando el paso de un grado a otro de la -
misma caracteristica se efectia de manera imperceptible, la desventaja que
tiene es que es muy diffcil que el evaluador logre una precisién mfixima en
sus juicios, ya que los grados no tienen divisiones que ayuden a una mejor

evaluacidn. (2)

Las discontinuas son aquellas que tienen divisiones vertica
- les, en cuyo caso el paso de un grado al siguiente se hace en forma brusca

por corresponder a cada grado una definicién especifica. Este método de e
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valuacidén, es uno de los més usuales por su fdcil manejo, pero tiene el in
conveniente de que la evaluacién que se hace de una caracteristica determi
nada puede influir sobre la calificacién de las restantes {"efecto de ha—-
lo"), por lo que se aconseja evaluar a todos los individuos del grupo so—-—
bre una caracteristica, antes de pasar a evaluar la siguiente. Otro incon
veniente es el llamado de "tendencia central", que consiste en considerar

a todos los evaluados como promedios, por lo cual se recomienda utilizar -
niimeros impares de grados, para evitar la tendencia de evaluar en el cen—

tro o punto medio.(s)

Los Sistemas de Listas Verificables consisten en ubicar una
serie de afirmaciones en las que su planteamiento evita el dolo o preferen
cla por parte de los evaluadores. El disefio debe ser tal que el supervi-
sor no se de cuenta exacta del valor de la calificacién que se esta otor—

gando.
Existen dos clases de Listas Verificables:

—_Ponderadns: Estas listas estén formadas por las afirmacio
nes que evaluan el trabajo del empleado, aqui es necesario utilizar la es-
tadistica y técnicas psicolbgicas para la estructuracién de las frases
que se colocan indistinatamente en la lista verificable sin anotar que és-
ta el peso o la calificacién. Al finalizar la lista deberd contener entre
25 y 100 rrases.(z)

~ De preferencia: La diferencia estriba con la anterior es
que estas estén formadas por frases reunidas en un grupo de cuatro{tetras)
y en cada grupo existen dos frases de orientacidén favorable y dos de o—
rientaci6én desfavorable. La forma de evaluar consiste en que ol supervi—-
sor tiene que sefialar las dos frases, una favorable y otra desfavorable -

2 A éste sistema también se -

(6)

que considere, describen mejor al evaluado.
le denomina, en ocasiones "método de solucién forzada'. Algunos auto—-
res se han basado en los sitemas expuestos anteriormente para crear nuevas
técnicas de las cuales las organizaciones utilizan la que mejor se adapta

a sus necesidades , como son:
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4.2, TECNICAS:

Las técnicas mis comunes son las siguientes:

. Programa de base de hojas de calificacién.- Este progra—

ma consta de una forma para anotar las caracteristicas especificas de un -
empleado, que serviran de guia para comparaciones posteriores con los es—
téndares. La hoja de evaluacidn debe contener datos basdicos del trabaja-
dor. La parte principal de esta hoja es la escala gréfica valorativa que
contiene un niimero determinado de caracteristicas que se miden con base en

la asignaci6n, de un valor especifico para obtener puntuaciones.

. Técnica de evaluacidn de incidentes criticos.- Esta técni

ca se utiliza para medir la actuacién del individuo basandose en los inci-
dentes criticos, por medio de registros de su actuacién, en un tiempo de—
terminado. Para esto se toman en cuenta los incidentes a favor y los inci
dentes en contra con lo que se hara una evaluacién para determinar que ti-
po de incidentes son los que predominan, a fin de asignar la evaluacién ——
pertinente al individuo, de esta manera se deduce que se evaluan a los em-
pleados un tanto subjetivamente; sin embargo se puede combinar con alguna

otra técnica para obtener mejores resultados.

« Centros de evaluacién.— Con esta técnica de trabajo se e-
valua el potencial gerencial o bien el potencial de desarrollo del perso—
nal de la organizacidn, los cuales son sometidos a dindmicas de grupo que
estén estructuradas como una simulacién de las situaciones ocupacionales -~

que cotidianamente se viven en el puesto para el cusl van a ser evaluados.

. Técnicas de calificacién por resultados.- Para que se —

lleve a cabo esta técnica es indispensable la asignacidén de metas por al—-
canzar un periodo determinado; el procedimiento consiste en que el emplea-
do junto con su supervisor o jefe inmediato, fije los objetivos que preten
de alcanzar y el tiempo para lograrlo. La técnica consta de tres etapas:

desarrollo o funcién, evaluacién y retroalimentacién.
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. Programa a base de entrevistas.— Esta técnica consiste en

que para evaluar el desempefio del empleado se lleva a cabo una entrevista
de la cual se obtienen datos sobre su actuacién y orientacién hacia el tra

bajo. Mediante esta técnica se puede proporcionar:

A) Retroalimentacién al trabajador para que conozca los ade

lantos que ha hecho y hacerle al mismo tiempo ver sus fallas.

B) Dar oportunidades de que asesore al trabajador sobre la
forma de mejorar su deseppeiio. Se puede decir que la entrevista tiene co-
mo finalidad detectar el grado de adaptacién del trabajador al ambiente la
boral de tal manera que obtenemos informacién sobre el interés en el traba

Jo, metas personales, conflictos laborales, etc.

. _Programa mixto a base de hojas de calificacién y entre-

vistag.— Esta técnica sugiere que el jefe, en coordinacién con un psicolé-
go especializado lleve la hoja de evaluacién y posteriormente se lleve a —
cabo una entrevista amplia con el empleado, durante el cual se plantean

las evaluaciones que se tienen sobre su desempefio, aunque esta técnica lle

va masg tiempo se cuenta con mAs equilibrio y objetividad.(e)

Otra técnica que nos menciona Milton I. Blum y James C, ——
Naylor, importante de considerar es la técnica de canastilla de entradas.
Recomendada principalemente por Frederick en 1957. La técnica es una eva-
luacién de situacién que trata de simular aspectos importantes del trabajo
de un ejecutivo. Esta técnica contiene un conjunto especifico de casos -~

problemiticos que se convierten en cierto tipo de prueba estandarizadas -

del desempefio utilizada para aproxi te a la ta real de un eje

cutivo en su desempefio. De hecho, puede considerérsele también como una -

prueba de personalidad de desempeiio bastante eluborada.uz)

4.3. CARACTERISTICAS DE LA TECNICA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
UTILIZADA EN LA DEPENDENCIA DE ESTUDIO.
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El sistema utilizado para la (E.D.} en la Dependencia de es
tudio es realizado mediante el sistema vertical en combinacién con la téc-
nica de Programs n bage de Hojas de Calificacidn; ya que la evaluacién la
realiza el jefe con sus empleados anoténdose en el instrumento la escala -
grifica valorativa que contiene un nimero determinado de factores que se -
miden con base en la asignacién de un valor especifico para obtener la pun
tuacibn total; llevindose dicha evaluacién trimestralmente por cada emplea
do, aspecto que nos menciona Arias Galicia es de importancia tomar en cuen
ta la (E.D.) serealice en condiciones normales, no menos de dos ni més de
cuatrn vecesal afio. Esto no significa que el evaluador no pueda utilizar -
los registros que mejor le acomoden, para anotar los datos que estime =~
importantes durante el perfodo que transcurra entre una y otra evaluacién,
a fin de contar con mis elementos que sirvan para consignar su opinién y .-
remediar las deficiencias en las que incurrio en evaluaciones anteriorsgz
as{ mismo es de vital importancia el contar con un plan de (E.D.) como un
medipo normalizado para determinar cuan satisfactoriamente cumple el emplea
do la tarea para 1a cual sc ha empleado, para la determinacién del nivel
de éntisraccién con que realiza su tarea, en s{ sus objetivos especificos,
inmediato y futuro, el tiempo y recursos destinados, considerdndose asi el

que se deba contar con el personal capacitado para llevar a cabo la {E.D.)}

El analista o evaluador debe ser muy claro en dos puntos:
1. Debe comprender totalmente el propbsito, contenido y
objetivos de la tarea cubierta por la persona que esta evaluando, as{ como

el tiempo y recursos asignados para su cumplimiento.

2. Debe comprender cabalmente que sumisidn es la de contrag
tar al hombre con su tarea, y que cualquier factor no asociado con el de——

sempéfio del trabajo es irrelevante.

El evaluador debe asegurarse que las normas aceptables de -
desempefio sean tanto identificadas como comunicadas, esto como retrpalimen

tacién para el empleadc y que de esta manera se vea motivado con sus ‘resul



25,

tados: ya que a menudo se presentan dos problemzs con el personal que eva-

lua y que no esta capacitado, dichos problemas son:

A) La tendencia que muchos supervisores, para evitar el embarazo de criti-
car o alabar, de hecho, para evitar asumir una posicién firme.

B) La segunda parte se refiere a las enormes diferencias de interpretacidn
de preguntas que pueden ocurrir. (casos en los que una estandarizacién

de significado, producirfan resultados claramente mejorados).

Se pueden lograr Sptimos resultados en la formacién de eva-

luadores, actuando por dos caminos:

Hay que encarar una apreciacién total delproceso de evaluacién, cubriendo
no solamente el modo en que se lo efectda, sino también el porqué, y las -
maneras en que sus resultades afectan tanto al empleado y al supervisor e-
valuador. Aparentemente la mejor forma de lograr esa comprensién es a tra
vés de pequefios grupos de discueidén que pueden plantear las dudas indivi—
duales, reservas y malentendidos, y sobtre la base de casos reales, expli-——
car el verdadero valor de la evaluacifn. Ademis de la evaluacién general,
se puede también dar la experienciam efectiva con el esquema de uso, aprove
chando material de estudio que cubre un individuo imaginerio, que asf{ pue-
de Ber apreciado por cada miembro del grupo. Luego se reinen y discuten

las diversas apreciaciones, para puntualizar las diferencias en informes,

generalmente, a diferencias de interpretacién.”
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CAPITULO V.

METODOLOGIA

5.1, PROPOSITO:

El objetivo especifico de esta investigacién fué el de ha—
cer un anfAlisis de correlacién entre: el desempefio de los empleados de una
Dependencia de Gobierno y el Sistema empleadc en la contratacién de perso—
nal.

Cabe hacer la distincidén de los dos sistemas de contrata—-

cién empleados en esta Secretarfa.

El primero denominado Sistema Convencional; con cste siste-
ma nos referimos al procedimiento de contratacién estipulado en las Condi-
ciones Generales de Trabajo de esta Dependencia.(m), el cual nos indica -
para que se dé la contratacién de un erpleado se debe en primera instancia

sujetar al proceso de seleccién establecido.{Anexo 1)

El segundo denominado "Otro Sistema", es aquel que se dis—
tingue del anterior en que en primera instancia hay una liberacién de re--
quisitos de admisidn del solicitante y se di la contratacidn y posterior--
mente (al final) se procede al proceso de seleccié (al cual debieron suje-

tarse primero) (Anexo 2).

Las Hip6tesis que se establecieron fueron las siguientes:

H° No hay diferencias estadisticamente significativas en -
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relacidén al desempefio laboral que presentaron los grupos —

de acuerdo al sistema por el cual fueron contratados.

H1 Si hay diferenclas estadisticamente significativas en re
lacién al desempefio labcral que tuvieron los empleados de a
cuerdo al sistema por el cual fueron contratados, indicéndo
se que el personal contratado por el Sistema Convencional —
deberfa observar un desempefic mayor en relacién al personal

contratado mediante el '"Otro Sistema.

6.2, MUESTRA Y DESCRIPCION DE SUJETOS:

La muestra se consituyé por 30 personas contratadas por el-
Sistema Convencional y por 30 por el "Otro Sistema", toméndose 10 peraonas
de cada sistema de contratacién para cada puesto presupuestal* elegido (i!_\
tendentes, secretarias y analistas), lo que nos arrojé un total de 60 per-

sonas investigadas.

5.3. INSTRUMENTO:

El instrumento que se utilizé para la (E.D.) en los tres —
fué el establecido por la Dependenia. (Anexo 3)

5.4. ESCENARIO:

El lugar donde se llevé a cabo la investigacidén fué: En el

* Por puesto presupuestal se entiende (segin la Dependencia) el titulo y -
funciones que se sefialan para un empleado en el cétalogo de puestos.
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Aula dé Seleccién de Personal, cuya capacidad es para 40 aspirentes, di-

cho lugar depende de la Direccién General de Administracién y Desarrollo

de Personal de la Dependencia.

5.5, PROCEDIMIENTO

Se realizé de la siguiente manera:

A) El1 personal que constituy8 la muestra de investigacidén, fué elegido -

B

[

D

}

)

~

por cuotas y toméind azar e de la némina 20 sujetos de cada —
grupo que fueron contratados entre el afio de 1980 a 1986 y que a la fe
cha continuan laborando. Tomindose como referencia para el estudio el
afio de 1987.

La evaluacifn del personal investigado sc obtuvo del archivo de 1a De-
pendencia de la Direccién General de Administracién y Desorrollo de —

Personal.

Para cada persona investigada se tuvo un total de 4 evaluaciones co—
rrespondientes cada una a un trimestre del afio de 1987, tomando en ca-
da ocasién y para cada empleado el dato denominado “Evaluacién Trimes-
tral", (ver anexo 3).

Los puestos elegidos y el nimero de personas en cada uno de éstos. As{
como el total de personas por sistema de contratacién (Sist. Convencio
nal y Otro), se ilustra a continuacidn:

GRUPO I. Intendentes (10 personas Sist. Conv. y 10 Otro Sistema)

GRUPO 1II. Secretarias (10 personas Sist. Conv. y 10 Otro Sistema)

GRUPO III. Analistan {10 personas Sist., Conv. y 10 Otro Sistema)
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E) E1 manejo de datos para su anflisis se realizd de la siguiente manera:
Primero se tomaron las evaluaciones de cada empleado {cuatro por afio),
sabre los datos gue nos arrojé cada factor se saco la media de las 4 —
evaluaciones y se multiplico por el factor B representativo (anexo 3),
para que de esta manera se obtuviera el total de evaluacién por cada —
factor al afio, por iltimo se trabajé con el total de la sumatoria de —
los factores {concepto de evaluacién trimestral, anexo 3), ésto como —
primer paso para poder trabajar con el método estadiastico u.tilizndo (-

correlacién de Spearman).

Posteriormente estos datos de cada puesto investigado se analizaron me-
diante el método de coeficiente de correlacién de rango de Spearman(14)
ya que es una medida de asociacién que en este caso de nuestra pobla——
cién nos sirvié para ver si estuvo correlacionada significativamente en

relacién a las 2 variables que se examinaron®

* Las dos variables con las que se trabajo fueron las siguientes:
La V,. Correspondidé al Sistema de contratacién.
La V;. Fué el desempefio que tuvieron los empleados.
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A continuacién presento la formiila con la que se traba-

Jaron los datos, que como ya se mencioné anterjiormente correspondieé a ron

go de Spearman.

. -6¢0°
NN

1

6.6. RESULTADOS

Se describe a continuacién las partes que integran cada

una de las tablas estadisticas correspondientes a cada grupo evaluado:

A)
B)

c)
D)

E)

El primer grupo del personal contratado por el Sist. —

Convencional correspondié a X.

El segundo grupo del personal contratado por el "Otro -

Sistema", correspondié a Y.

Se obtuvieron rango de X y rango de Y.

El siguiente dato (D) se obtuvo de la diferencia de ran

go X y Rango Y.
Posteriormente se elevo D a la segunda potencia y se -—-

obtuvo el dato de la tabla DZ. asf mismo se obtuvo la -

sumatoria de este dato.

Por dltimo

la férmula

Las tablas
~ Tabla I.
- Tabla 2.
- Tabla 3.

el dato de la sumatoria de D2 se trabajo con
de Spearman,

se presentan en el siguiente orden:
correspondiente al grupo I. Intendentes.
correspondiente al grupo II. Secretarias.

correspondiente al grupo III. Analistas.
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TABLA I,
GRUPO 1. PUESTO: INTENDENTE.

Sistema Rango X "otro Rango Y D I)2
Convenc. Sist."

815 1 649 7 -6 36
804 2 694 S -3 9
774 3 705 3 0 1]
773 4 612 8 -4 16,
767 S 593 9 -4 16
751 6 558 10 -4 16
749 7 702 a4 3 9
730 B8 718 2 6 36
680 9 658 6 3 9
664 10 787 1 9 B8l

$¢0°= 228




El resultado cbtenido fué de - .38
Anflisis de Resultados:

La correlacidn entre el Sistema Convencional y el "Otro Sis

tema" con respecto al desempefic laboral observado en ésta tabla (puesto: -~
intendente) fue de - .38, indicéndose que el nivel de mignificancia con -
que se trabajé fuéd de .05.

Los resultados obtenidos nos indican que no existié una co
rrelacién significativa en los dos grupos, por lo cual aceptamos nuestra
Hi 1a cual nos dice que s{ existen diferencias en relacién al desempefio ~—

que presentd cada grupo.

El grupo cantratado por el Sistema Convencional tuve un de—
sempefio mé&s alto en relacién al personal contratado por el "Otro Sistema".

A continuacién presentola gréfica representativa de las ca-
lificaciones obtenides por los empleados de acuerdo a los dos gsistemas de
contratacién, observéindoge claramente en ésta gréfica la diferencia exis—

tente entre los dos grupos.






TABLA II.

GRUPO II. . PUESTO: SECRETARIAL
Siatema Rango X "Otro Rango Y D e D?, ;
Convenc. Sist." ) »
931 1 810 6
920 2 854 3
895 3 817 5
883 a 772 7
870 5 877 1
856 6 834 4
831 7 605 10 _
827 8 760 8 0]
817 9 “e51 9. e
814 10 8s8 2 N 16

284

&D:
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El resultado obtenido fué de .50

Andlisis de Resultados: La correlacién entre el Sistema Con

vencional y el "Otro Sistema' con respecto al desempefio laboral observado
en esta tabla (puesto: Secretarial) fué de .50, indicéndose que el nivel

de significancia con que se trabajé fué de .05

Los resultados obtenidos nos indican que no existid una co-
rrelacién significativa con respecto a los dos grupos, por lo cual se acep
ta nuestra H1 la cual nos dice que s8i existen diferencias en relacién al -

desempefio que presentd cada grupo.

El grupo contratado por el Sistema Convencional tuvo un de

sempefio mis alto en relacién al personal contratado por el "Otro Sistema".

A continuacidén presento la grifica representativa para el-
puesto secretarial de las calificaciones obtenidas por los empleados de a-
cuerdo a los dos sistemas de contratacidn, observéndose claramente en ésta

grifica la diferencia existente entre los dos grupos.
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TABLA III.
GRUPO 1II. PUESTO: ANALISTA
2
Sistema Rango X "Otro Rango Y D D
Convenc. Sist."
998 1 865 1 0 0
933 670 9 -7 49
927 791 4 -1 1
896 761 6 -1.5 2,25
896 . 743 7 -2.5 6.25
877 655 10 -4 16
870 7 828 BE:! a 16
837 8 790 5. 3 9
812 844 L2 7 49
683 10 716 8 2 4
% 1s52.5




El resultado obtenido fué de .08

Andlisis de resultados: La correlacién entre el Sistema Con

vencional y el "Otro Sistema" con respecto al desempefio laboral observado
en esta tabla (puesto: Analista) fué de .08, indicdndose que el nivel de -
gignificancia con que se trabajé fué de .05

Los resultados obtenidos nos indican que no existié una co-
rrelacidn sigfnificativa con respecto a los dos grupos, por lo cual se a-
cepta nuestra Hl la cual nos dice que si existen diferencias en relacién :

al desempefio que presentd cada grupo.

El grupo contratado por el Sistema Convencional tuvo un de

sempefio mis alto en relacidn al personal contratado por el "Otro Sistema".

A continuacién presento la gréfica representativa para el
puesto de analista de las calificaciones obtenidas por los empleados de a-
cuerdo a los dos sistemas de contratacién, observéndose claramente en ésta

gréfica la diferencia existente entre los dos grupos.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS:

Antes de mencionar las conclusiones del presente trabajo se
ha crefdo conveniente hacer mencién del obstéculo primordial con el que me
encontré y que considero es importante tomarlo en consideracién para que -
en un futuro la (E.D.) de los empleados que se lleva a cabo en la Dependen

cia de estudio se realice mis objetivamente.

El obsticulo fué que me encontré con una barrera por parte
del Departamento de Evaluacién y Proyectos de la Direccién General de Ad—
ministracién y Desarrollo de Personal, cuyo Departamento es el que elaboro
el instrumento para llevar a cabo la (E.D.) ya que no se me facilito la in

- formacién del andlisis del instrumento. E1 tdnico documento oficial sobre
- el lcual pude recabar "informacidn" y Gnicamente como antecedente del lle-
nado del instrumento fué en el "Plan Anual de Trabajo" del afio de 1985 (fe
cha a partir de la cual fungié la {(E.D.) de una manera oficial), observéin-~
dose a la vez el desconocimiento por parte de los evaluadores del anli—-
sis del instrumento.

Por lo anteriormente expuesto se sugiere que en un futuro -
el personal que sea contratado por "ésa" Dependencia lo haga por medio del

Sistema Convencional ya que de esta manera se tendrd un fndice mayor de

probabilidad de que ése personal tendri un mayor desempefio laboral; asi ——
mismo se recomienda el que se capacite al personal encargado de llevar a -
cabo la (E.D.) y se les dé la informacién de la ponderacién de los facto--
res que se tomaron en cuenta en el instrumento de evaluacidn, ya que de es
ta manera la (E.D.) se realizari de una manera objetiva lo que redundara ~
en que el perscnal elegido para recibir algiin premio, estimulo, recompensa

etc, sea dquel que haya tenido un mejor desempefio laboral.
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CONCLUSIONES:

La conclusién a la que se llegd es que a la fecha no se ha
evaluado objetivamente el desempefio de los empleados en la Dependencia de
estudio, por otra parte al analizar los datos estadisticamente de cada -—
grupo investifado se encontrd que en los tres puestos no existié correla-
cién significativa en relacién al desempefio del personal que fue contrata-

do mediant el Sistema Convencional y aquel contratado por el “Otro Sistema

por lo que se acepta la Hi que es la que nos indicé que si hay diferencias
en el desempefio del personal contratado bajo éstas dos variantes enuncia—

das:

1. El personal contratado mediante el Sistema Convencional
se desempefla mejor que el personal que fué contratado
mediante el "Otro Sistema" que de hecho corresponde en -

au mayoria al personal que es "recomendado".

2. El personal contratado por "Otro Sistema" (seleccién por
recomendacién y contratacién sin que influyan los resul-
tados de las evaluaciones psicométrices) tiene un menor
desempefic en relacién al personal contratado por el Sis—

tema Convencional.
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ANEXOS:
ANEXO I. SISTEMA CONVENCIONAL.
ANEXO 2. "OTRO SISTEMA"
ANEXO 3. FORMATO: INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL

DESEMPERO.
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ANEXO 1.

SISTEMA CONVENCIONAL.

[ PRE-SOLICITUD [

l

I ENTREVISTA INICIAL 4J
SOLICITUD DE EMPLEO

rEXAHENES PSICOMETRICOS l————'l‘écnicos & de conocimientos {de a—

cuerdo el puesto a evaluar).

Psicolégicos.

l INFORME DE SELECCION

‘i‘.N‘l‘REVISTA JEFE INMEDIATO {0 responsable de la contratacién)

I

LIBERACION REQUISITOS DE
ADMISION.

Examén médico, cuestionario pobla—
cién, filiacién, cartilla SMN (en -
-el caso de los hombres) que ya ha-
yan realizado trimite seleccidn, en
casos de inspeccién, choferes ante-
cedentes no penales.

CONTRATACION.




ANEXO 2.

YOTRO SISTEMA“.

ENTREVISTA JEFE INMEDIATO .

k;ﬂig;g'zou REQUISITOS DE Examén médico, cuestionario po—
: blacién, trémite filiacién, car-
tilla SMN (en el caso de los hom
bres), para algunos puestos como
de inspeccién, choferes, etc, an
tecedentes no penales.
CONTRATACION J

|

SOLICITUD DE EMPLEO

EXAMENES PSICOMETRICOS

N

Técnicos o de conocimientos (de
acuerdo el puesto a evaluar).

,_.._

Psicolégicos.

INFORME DE SELECCION (———————=5e envia al jefe inmediato de la
persona que ya fué contratada - —
con anterioridad.

N—




BRI~

AL D ARG TR

CIT ¥ DIZSALTOLLO OE PERSONAL

: S o DEPARTAKENTO DE ANALILIS' Y PROYECTOS
ANEXO T, : : : i 45
B i ' EVALUACION DEL DESTLPER0 DIVIDUAL™ |

' LiRECEICH NOMDRE,

! SUBPIRECCION: NOWMDAE UEL PUZSTO PRESUFUZSTAL :
| PEPARTAUCNTO
8 CONCEPRTO URCReT | R

- DE | A IO __J3FFRrIreiaTid
- CONOCHAIENTOS 9
- EXPERIENCIA ‘9
- IMILIATIVA / CREATIVIDAD L.ABORAL 9
~CALIDAD DT TRABAJO 10
~CANTIDAD DE TRADAJO P
COOPERACICH

.| -RESPONSADILIDAD < DEDICACION 10

. _OPORYUNIDAD '

* | “Trasado eu equiro . 9
~RELACIONES CON SUS SUPERIORES T : P
-RELACIONES COR SUS COMPAREROS i 8
“RELACIGKES CON TERCEROS 6
-DISCIPLINA 6
- ASISTENCIA

- PUNTUALIDAD

Voo

~POTENCIAL PARA ASUMIR nEsr'oN'snanm;mEs
SUPERIORT.S T

: C ODSERVATIZHES

RECFONGY L8 OF LA [

NONBRT ¢
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