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INTRODUCCION 

Seleccionar al hombre adecuado para cr puesto adecuado. en otras 

palabras, el encontrar a aquel candidato QUA curnp/a con los requerimientos de 

una posición cuanto conocimientos. experiencia, habilidades y 

caracterlsticas personales para cubrir una vacante dentro de la organización, 

puede responder a Jos objetivos de fa propia Institución; pero no siempre 

garantiza el desarrollo del potencial. el /ogro de las n1cta.s profesionales y 

económicas. y mucho menos fos objetivos de autorea/1zaci6n 1ndiv1dual del 

personal. 

Lo anterior se puede deber. a que en una época como la nuestra -

caracterizada por los cambios e innovaciones constantes en todos Jos ámbitos -

Ja búsqueda continua de nuevas oportunidades para eJ logro de lo antes señalado, 

nos lleva a tener una corta permanencia en diferentes centros de trabajo. por fo 

tanto. hablar del desarrollo laboral individual parece ser una perspectiva tnuy 

difícil de alcanzar. 

Más aún si consideramos aquo/los factores externo5 con-10 son la 

inestabilidad política y oconómic.u que se vivo en rodas fas naciones, l.:1 

globalización del mercado laboral y los u/tos indices de desempleo; que 

repercuten en la posibilidad de contar con un trabajo qun satisfaga las 

necesidades más indispensables de un trabajador. 

Pero por otra parte. tambión las organizaciones sufren lo~• efectos de estos 

factores, al tener entre sus principales problemas:, un crecimiento casi nulo. 

serias dificultades para alcanzar sus objetivos de productividad. presupuestos 

limitados. sueldos y prestaciones para sus empreados por debajo de un nivel 



competitivo, programas de capacitación deficientes, fuertes limitaciones para la 

contratación de personal altamente capacitado. etc. 

Esta situación no solo repercute en las ernpresas pnvadas sino también en 

las instituciones del sector público, donde además, hay que considerar los 

inconvenientes que se derivan de las modificaciones o cambios totales en los 

programas de trabajo dn las diferentes dependencins públicas con cada cambio 

de Gobierno. 

Una alternativo rara afront.:tr esta situación, la r('prcsentn El Sistema de 

Especialistas en Hidráulica de la Comisión NncionLJI del Auua ICNA) pues le 

permite contar con personal calificado que realiza ~us funciones sustantivas y 

proporciona a sus integrnntes los apoyos necesarios para desarrollar una 

trayectoria dentro del Sector Hidr.oiulico. 

El mecanismo por ni cual se propicia el crecimiento de dtcho personal es a 

través de ILI V<110ración de su actuación al realizar las .actividades propias de su 

puesto de trab<:1jo. en otras palabras, la parte rncdular ne este S1stcrna lo 

constituyo la evaluación del descrnpc1)0 de sus integr<tntcs. 

El presentr. trat.Ja10 tiene como propó<;.1to prmcipdl el presentar Id 

experiencia protesional udquindn por su autor, di parlic1µ<:ir dent:ro de los 

programas de tr.:ibajo implantados dentro de dicha lnstillJc.1ón. con Id finalidad de 

desarrollar un si!:>ternr1. de prornoc1orH~s a través de la ev::ilu<tc1ón del dcscrnpeilo. 

El primer capítulo. describo lél importélncia de la Adrn1n1strución de lo~ 

Recursos Humanos y define a la evaluación del desompef10 corno una de sus 

funciones más destacadas. Presenta adernás, los diferentes nombres o 

denominaciones con que se conoce este tipo de evaluación, los objetivos que 



persigue y las técnicas más frecuentes que se utiliznn parn llevarla ~i coba. Se 

indican ademé'is, las características principales do los instrumentos de medición. 

El segundo capítulo. desarrolla una hH~Vf! rpseña histélrica de la~ acciones 

que el Gobierno Federal ha reo1lizado desde hace rntis de medio siglo para regular 

la administración del recurso agua a tréJvés dl! diversa:'> in~.:.tancias, hasta llegar a 

la CNA escenario de esta cxµcrienci<-T, y <ictual órgi.lno norn1ativo en la rr1ateria. 

También se presenta su estructlJrn org<lnica y In~-. CéffLiCtf.:Jríst1c.is. r¡ue definen al 

recurso humano que l<:t cornporlf~n. 

En el tercer capítulo, se narra la prublernnt1c<1 que tenía la CNA con10 

resultado de realizar l<i cvalu;1c1ón del descmpetlo do sus Espec1altstas utiliznndo 

una técnica poco estructurada. Se prcsentn entonces, el prograrna de 

intervención que se reali~o:ó par.::i ir-npldntar una nucv.-:.1 técnica du e:valuación. así 

como los resultados obtenidos. 

El cuarto y último Ci1pftulo, tiene corno propósito presentar los alcances y 

limitaciones de está intervención, nsí como su contribución. 

De cst¿:i rn<.inera, so busca dejar tr:"~t1rnonio do la nQrticipac1ón que el 

psicólogo puede tcn(~r dentro del áreu de desarrollo do los recursos humanos, 

aplicando los difr?rentes conoci1nientos quo le pronorciona su formación 

profesional incrcn1entnndo las posibilidades do rcali?.ar nportac1ones 

significativas para alcanzar uno de los Objetivos principales de la Psicología: ol 

adaptar e integrar lo mejor posible al personal dentro de las organizaciones y 

viceversa. 
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RESUMEN 

El recurso humano es el más valioso para las organizaciones laborales. por tanto. 
el adecuado empleo que se haga de él, es de vital importancia para el logro de los 
objetivos que se pretenden alcanzar. Dentro de la administración de los recursos 
humanos, una de fas funciones que despierta más polémica es la Evaluación del 
Desernpeflo. 

Dentro de la Comisión Nacional del Agua (CNA), órgano dcsconcentrudo de la 
SEMARNAP y escenario de este trabajo, se tenía un grupo de profcsionistas 
altamente calificados que habían sido contratados para realizar las funciones 
sustantivas de dicha Institución. Esto grupo formaba parto de un Sistema que 
planteaba a sus integrantes la posibilidad de recibir apoyos que fdCilitaran su 
desarrollo laboral y académico. 

Sin embargo, ocupaban un puesto denominado "Especialista en Hidráulica" que 
se encontraba fuera de la estructura orgánica y no permitía que sus integrantes 
ascendieran dentro de la institución de igual manera que los ocupantes de las 
posiciones de mando medio. El n-lecanismo al que se recurrió para apoyor su 
avance dentro de los 22 niveles en los cuales se podrían desarrollar fue 
precisamente la evaluación de su descrnpeño. 

En un principio, ésta se realizaba con base en criterios subjetivos. utilizando 
técnicas de escaso soporte metodológico y sin norrnas definidas para 
operación. 

Un equipo de administradores y psicólogos emprendió entonces la tarea de 
reestructurar dicho sistema de cvaluoción. Utilizando l~i tt':cnicd de escalas 
gráficas discontinuas y una calificación por puntos, evaluó a 1 093 empleados. 

Los resultados permitieron dife~·enciar a los Especialistas de acuerdo con su 
desempeño y otorgar incrementos salariales a 362. Además de esto. dichos 
resultados se utilizaron para determinar cómo se otorgarían los elomentos que 
permitieran a estos empleados, proyectar su carrera a mediano y largo plazo 
dentro de la Institución. 
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1 
ANTECEDENTES TEORICO 

CONCEPTUALES 

1 .1. AOMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Las organizaciones laborales son unidades sociales creadas con el propósito de 

alcanzar objetivos especif1cos dados por el medio y la propia organización, para 

alcanzar dichos fines disponen de tres tipos de recursos: materiales (materia pnma, 

equipos, etc.); técnicas (proced1mientos, manuales, etc.); y humanos (habilidades, 

conocimientos, experiencias y motivación de los miembros que las integran). 

De los recursos con que cuentan las organ1zaciones, los recursos humanos son los 

más importantes ya que pueden diversificar y mejorar el empleo y diseño de tos 

recursos materiales y técrncos, lo cual no sucede a la inversa 

CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Los recursos humanos present¡Jn las siguientes características: 

O No pueden ser propiedad de la organización, es decir, los recursos 

humanos con que cuenta la organización conllevan una disposición 

voluntaria por parte de las personas; nadie puede ser obligado a prestar 
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trabajos personales sin la justa retribución correspondiente y sin su pleno 

consentimiento 

O Las actividades de las personas en las organrzac1ones son voluntarias; no 

por el hecho de ex1st1r un contrato de trabajo la organización va a contar 

con el mejor desempeño de sus m;embros, por el contrano, solamente 

contará con él si sus rntegrantes perciben que esu act1v1dnd va a ser 

provechosa en alguna forma 

LJ Las expenenc1ns, los conocimrentos, las habtlidades. el potencial y la 

motivación son 1ntang1btes. solan1ente se man1f1est.:in a trnvés de fa 

conducta de l~s personas en l.;:is orgarnz.::tcrones 

LJ El total de recursos humanos de una organrzac1ón o país en un momento 

dado, puede ser rncrornentado a través do. a) el descubrimiento de 

aquellas habiJrdades e intereses poco conocidos por las personas: y b) el 

mejoramiento de dichas habilidades al proporcionar mayores 

conoc1mientos, experiencias o ideas rnnovadoras. por medio de la 

educación, la capacrtwc1on y el desQrrollo 

O Los recursos hurnanos son escasos, yu qu0 no todas las personas tienen 

ras mismas h~bilrdades y c<.:1pwc1d.?ldes 

Si consideramos a un.oi org:.lnizac1ón como un sislem<:l, es decir. como un conjunto de 

elementos 1nlerrel.:lc1onados cuya d1ndrrnca e 1ntruencra reciproca le h.:icen conservar 

un estado determinado. misrr10 qua so altera cunndo sus elementos sufren un 

cambio deterrn1n3do entonces. l.::i correctu adm1n1stración de Jos recurso!:> hun1nnos 

le permitirá alcan:z.Dr con mayor facilidad sus ob1et1vos 

Arias(1994, p.135) define la Adminrstración de Recursos Humanos como '"el proceso 

administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo. las 



experiencias, la salud, los conocimientos y las habilidades de los miembros de la 

organización, en beneficio del individuo, de la propia organización y del país en 

general". 

Dentro de las organizaciones laborales la Administración de los Recursos Humanos 

cumple las siguientes funciones 

;... Reclutamiento y Selección de Personal, :.- Capacitación y Desarrollo. 

;.. Prestaciones al personal, :;... Seguridad e Htg1ene Industrial, 

¡:;... Inducción, ;. Relaciones con el s1nd1cato, 

l'"" 

I' 
Motivación al personal. ~ Valuación de puestos, 

Promociones y transferencias, ~ Evaluación del desempenoj 

laboral, entre otras. 

Para los fines de este trabajo nos enfocaremos a la evaluación del desempeño 

laboral. 

1 .2. EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

Como señala Koontz: y o·oonnoll (1964), lns prácticas de evaluación del desempeño 

humano no son nuevas. Desde que el hombre dio empleo a otro, su trabajo pasó a 

evaluarse. Aún los s1stern<::ls de evaluación del desempeño no son recientes 

San Ignacio de Loyola utt11zaba un sistema de informes y notas de la& actividades y 

del potencial de cada uno de tos jesuitas Este sistema consistía en 

autoclas1ficaciones elaboradas por los integrantes de la orden, informes de cada 

supervisor respecto a las actividades de sus subordinados e informes especiales 

realizados por cualquier jesuita que creyera disponer de informaciones sobre su 

propio desempeño o el de sus colegas. 
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En 1842, el Congreso de Jos Estados Unidos, aprobó una ley que obligaba a los 

funcionarios del Servicio Público Federal a hacer un informe anual, en el que se 

indicaba si cada uno de los subordinados había sido aprovechado correctamente, y 

aún si la destitución de unos para permitir la admisión de otros conduciría a un mejor 

desempeño en el Servicio Público 

A partir de 1860, el Ejército Amencano desarrolló un s1stemo de ev3\uac1on más 

funcional que impresionó al Presidente Benjamin Harrison, quien 1nic1almente 

sugirió, y después dio una orden en lu que exigia o los departamentos, adopt3r el 

sistema utilizado por el M1rnstcno de L:t Defensa. Hasta hoy los departomentos del 

Poder Ejecutivo Arnencano no poseen un si~terna común do eva\uoc1ón del 

desemper)o 

La experiencia rn1l1to.r fue tan r8p1darnento as11111ludél por el mundo ernprcsari<J.1, que 

en 1918 \a General Motors ya contaba con un sistema do cv;::iluación forrnu\ para su 

personal de nivel e1ecutivo Sin embargo, n partir de la Segunda Guerra Mundial. los 

sistemas formales regulares y escritos de ov3\uación del desemperlo tL1v1oron un 

desarrollo efectivo 

De acuerdo con Ch1c:wcnato (1088). durante mucho tiempo los ndn11nistrndores se 

preocuparon por aurnont3r In copoc1dnd óptima de la maqu1nélna, d<:'lndo\e 

dimensiones paralelos al trabajo del hombre y otorgando con gran prec1s1ón el tipo 

de fuerza motriz: requendo, el ntmo de operación, \cis necesidades de 1.1anternn11cnto 

preventivo y el tipo do nrnb1ente necos.'.lno para su funcionamiento, con el propósito 

de aumentar \a productividad en l;:i -empresa Sin crnborgo, esto enfoque mecanicistn 

de la Adrn1nistrac1ón no resolvía o\ problema del aumento de la cf1c1enc1a de la 

organización 

A partir de la humanización de to teori.a de \ci Adrn1rnstrac1ón y con el SLlígim1cnto de 

la Escuela de \;:is Relaciones Human;:is, la pnnc1pal preocupuc1ón de los 
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administradores pasó a ser el hombre. Como consecuencia. surgieron un gran 

número de técnicas administrativas orientadas a Ja creación de condiciones para 

una efectiva mejoría del desempeño humano dentro de la empresa, entre otras, 

surgió la Teoría Behavionsta de la Administración. 

De acuerdo con este enfoque, mediante el trabajo el hombre vislumbra consciente o 

inconscientemente las perspectívas de sat1sfaccíón y de auto-re=:ilización que las 

actividades que desarrolla le perm1tir8n alcanzar 

Chiavenato (1985) seilala que numeros.:is 1nvest1gac1ones revelaron determinadas 

aspiraciones que condic1onan el comportam1ento humano dentro de la empresa 

1. Deseo de sentirse necesario e 1rnport~1nt0 p.:.ir.:i l.3 orgor11;:;::oc1011 

2. Deseo de sentir er 1nt0r8s el 1efe por su .. ~x1to o bienestar. 

3. Deseo de recibir reconoc1m1ento y aprobGción por lo que hace CL1ando 

tiene éxito y cuando produce provecho a tn organi::ac1on, 

4. Deseo de recibir cons1derac16n y respeto por medio de un tn:itarnionto 

capaz do mantener su ;in1or propio '/ su auto-aprec1.oc1on 

5. Deseo de part1c1pur y de scnttrso 1nteurado dentro de un ambiente de 

relaciones hurn:.lnas comp<Jt1bfcs. 

6. Deseo de sentirse comprendido por sus ~uper1ore~ en cuanto 8 los 

problemas personales que lo ~1fectrn1 y qu.-) pueden ccindicionar su 

pensamiento y acc1on 

7. Percepción de po.s1bd1dades claras d0 p'2rr"!1a.n·~nc1~1. progreso y futuro 

dentro de la organización. y 

8. Visualización de los objetivos organizacional'-"s capaces de hacerlo sentirse 

orgulloso de ser miembro de lél organización 
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1.3. DEFINICION 

Por evaluación podemos entender, el proceso por el cual se estima o juzga el valor, 

la excelencia, las cualidades o el status de algún objeto o persona. Al procedimiento 

para evaluar al personal se le conoce comúnmente con el nombre de evaluación del 

desempeño y en la mayorí<J de las ocasiones se elabora a partir de programas 

formales de evaluación. basados en una cierta cantidad de 1nfor111ac1ón respecto a 

los empleados y su desempefio en el cargo 

Sin embargo, como señala Grados (1990, p 13), uno de los primero~ problemas co11 

que se tropieza at hacer rcferenc12.1. a 13 evaluuciün c:..l<..~\ d•.:semper-10 es el de 18 

term1nologia, "pues este nombre vnrfn de un.:1 orgarnzac1on ;1 otra, sc9t-1n el uso que 

se le de y los objetivos part1cu!é1r~s que se persigan en cad.:i cuso 

La evaluación de los ind1v1duos que desempeñan !os diferentes ::Jucstos existentes 

dentro de la organi.::ac1ón puede hacerse mediante enfoques igualmente d1ferc:ntcs, 

que reciben denominaciones tnlcs corno: -evalu3c1on del desen1pel'"10 .. , .. eva1u<Jc1ón 

del mérito~. "evélluación de los empleados~ "informe de progreso", "evalu.3c1ón de la 

eficiencia funcional", "ca!1f1cación de la actuación~. -registro de oiecuc1ón", 

"apreciación dt~l empleado", ··reporte del des<J.rrollo", -programa de evnluac1on de 

recursos humélnos" 

T1ttin (1976, p 215) define la e•1aluoc1ón del desemper"'io l<"lborD.! corno "la valoración 

sistemática de In capacidad de un empleado hecha por su supervisor. o por alguna 

otra persona debidamente 2cred1tada qL.:e conozca !a perfección del trabajo en 

cuestión" 

Para Werther {1991, p 184) la evélluación del desempeño ~constituye el proceso por 

el cual se estima el rendimiento global del empleado" 
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Grados (1990, p.13) más que definir la evaluación del desempeño afirma que el 

termino .. mérito" implica la evaluación exclusivamente de conductas positivas dentro 

de la organización. o comportamientos que van más allá de la responsabilidad 

formal del sujeto en el puesto que ocupa y qua lo hagan men~cedor de una 

recompensa", propone en consecuencia que la calificación de méntos, tome el 

nombre de evaluación de la conducta laboral 

Chiavenato (1990,p 300) señala que "la evaluación del desempef)o es un sistema de 

apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de su potencial de- desarrollo 

Constituye ademns, una técrncn de dircccrón imprescindible en la <JCt1vidad 

administrativa" 

Huse (1986, p. 182) se refiere a la evaluación del desempeño como "la valoracrón de 

la actuación" y afirma que ··aunque relacionada con la d1recc1ón por Objetivos, la 

valoración de la actu.:::ic1on es una expresión más ampli.u e implica un juicio de los 

demás que puede ser más completo e ir mós arla quo la dirección por objetivos 

Tod.ns las organizaciones usan algún tipo de valoración de la actuación, las 

personas siernprc-:" ¡uzai.ln la actuación de otras (ya sean) iguales. subordinados y 

directores·· 

Arias Galicta ( 1994, p 338) md1c:a que la cahf1c<:lc1ón de móntos (o evaluación del 

desemper"io) tiene que ver con la valoración que se hace de la actuación do las 

personas en un campo muy cspocíf1co :;.u puesto de trabn10. y señala que "la 

calificación de méntos se refiere a una sene de factores o caracterist1cas que 

apuntan hacia la calidad en el desempeño del puesto, y algunas de dichas 

características son las siguientes· entena, 1nic1at1va, previsión, cantidad y calidad del 

trabajo, responsabilidad, entusi&smo. conoc1m1entos, sontido de colaboración, etc." 

Heneman & Schwab (1987. p 332) puntualizan que "la evaluac1on del desemper-10 

consiste en la observación y evaluación del comportamiento de tr..-:Jbajo del empleado 
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o de los resultados de ese comportamiento por alguien, por lo general, el supervisor 

del empleadon. 

Para Dessler (1991, p 550) la evaluación del desempeño significa comparar el 

rendimiento real del subordinado con los estándares determinados previamente por 

ambos 

Sikula ( 1 979. p 237) afirma que "la valuación del empicado es la evaluación 

sistemática del desempeño del trabaio reahzado por e! tr;:ib.::iJador y del potencial 

para el desarrollo" 

Schultz (1985, p 153) asegura que ··1a ostimacion de méritos se propone ev.:ilu.:ir con 

toda Objet1vid<:id el rendimiento compulsandolo con criterios prev1nmente ft¡ados" 

Chruden & Sherrneln (1992, p 238) ind1cnn ··r:=:1 túrm1nri tr::id1c:on2l:! r.:i\1f1celc1ón de 

méritos está asociado con un plan de evaluación rned1é.1nte el cunl se clas1t1ca a los 

empleados pagados por hor.:i., en escalas que tienen nsignados vnlores do puntos 

Después se usan los puntos como cnlerio para determinar salarios. promociones y 

prestaciones tangibles s1ri-11lares 

Y Bittel & Newstrorn ( 1993, p 534) ;:¡firman "la clas1f1cac1ón de méritos es un término 

ahora absoluto. Una vez. fue s1nórnrno de evaluación del desernpeflo y n1uchos 

empleados aun lo creen así. El problemas ( en la confus1ón) por su relo.c1ón con el 

aun1ento por meritas que tiene que ver con los aumentos salar1ale~ basados en los 

méntos" 

lndependienten1ente de los nombres dados por los d1.,1ersos ¿iutores que han escrito 

sobre este tema, p3ra los ftnes de este trab.3JO se ut1!1zo.rá la denon11nac1ón de 

evaluación del desempeño laboral y se le define como !a valoración periódica del 



rendimiento de un empleado, en términos del resultado de su trabajo, hecha por su 

jefe inmediato u otra persona ~ue conozca en su totalidad el trabajo a realizar. 

1.4. RESPONSABILIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

De acuerdo con la política do recursos humanos que utilizan las empresas, la 

responsabilidad por llevar a cabo el proceso de la evaluac1on del desemperlo, puede 

ser atribuida a diferentes seccionas o áreas de• !3 organizac1ón 

Comúnmente existen tres tipos de org.'.lrnzoc1ón para reall:;:::or este proceso de 

evaluación de n"'!anerd centrohzado, dcsct?ntra/1zad«1 y por rned10 de una comisión. El 

término medio n1.é1s nmpl10111cntc utiliz::ido es el tipo de organización. en el cual 

existe centralización en cuanto se nA1ere .:ll proyecto la construcción y la 

implantación del s1sternél, y re!ot1vn descentra.liz;:i.c1ón en cuanto a la aplicación y 

ejecución del mismo (Ch1:::wenato, 1988) 

EVALUACION CENTRALIZADA 

En algunas org<::1n1zo.c1ones existe uno fuerte ccntrnlizac1ón por la responsabilidad de 

la evalucic1ón del descmpur""lo, en tal cnso. so le atribuye totalmente a un a.rea staff 

perteneciente Ell depart<01rnento de Recursos Hun"'!anos. No obstante, et desarrollo y 

la adrnin1str<:lc1on del plan dt::> evo:i\u<..."lc1on de! dese1npe!ío no es función exclusiva de 

esta áreo 

La evaluación del dcsernpciío es responsab1hd.:.td de la línea y debe asesorarse de 

la as1stenc1a del z¡re:i de Recursos Hun"'!anos y de su statf Quien debe evaluar al 

personnl es su propio 1ele. pue~ ó! mejor qu2 n,;::id,e tiene las condiciones para hacer 

et segu1m1ento y venf1cé'.lr el desempet'io dv c::ld.:l suUor din<'..ldo Sin embargo, los jefes 

directos no disponen del conocimiento espcc1nl1zado para proyectar, mantener y 
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desarrollar un plan sistemático de evaluación del desempeño para el personal, lo 

cual es función del staff de Recursos Humanos. 

En ta organización centralizada el área staff proyecta, monta y postenormente 

realiza el seguimiento y control del sistema do evaluación, mientras que cada Jefe 

aplica y desarrolla el plan dentro de su circulo de acción. De esta manera, el jefe 

mantiene su autondad de linea, evaluando el trabajo de sus subordinados y el área 

de recursos humanos mantiene su autoridad de staff, asesorando y orientado 

acerca de la.=> <::icc1ones necesnnas para la buen.:i aplicación del plan 

EVALUACION DESCENTRALIZADA 

En el estilo descentraltz:.:Jdo la responsabilidad por la evaluación del desempeño se 

f1ja en la persona del empleado. con un cierto control por parte de su supenor 

directo En este caso se ut!l1::a el sistema de auto-evaluación. Este tipo de 

evaluación se recomienda utilizar cuando et gru?o de trabajo lo componen personas 

de un buen nivel cu1tur<C1.\ y de alto cociente intelectual, que presentan además 

equilibrio emocional y capacidad pura hacer una auto-evaluación libre de 

sub1et1vismo y d12 distorstones personales 

En la auto-evaluactón del desempeño, el mismo empleado llena el cuestionario y 

postenormente lo somete a su superior y juntos analizan los resultados, así como las 

medidas que deben tornarse y los ob1etivos de rendimiento que deben ser 

alcanzados 
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LA COMISION DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

En algunas empresas la evaluación del desempeño es atribuida a una comisión 

especialmente designada para este fin y constituida por individuos pertenecientes a 

diversas áreas o departamentos de la organización 

La comisión está formada por miembros permanentes y transitorios Los miembros 

permanentes participarán en todas las evaluaciones y su papel sera el 

mantenimiento del equilrbno do tos juicios, de 13 ah~nc1ón 8 los patrones y de la 

consistencia del sistema Es recomendable que entre tos rniembros permanentes se 

encuentre un representante de la n1ta d1recc1ón. el responsable del area de 

Recursos Humanos y los especialistas de su staff encargados de la evo.luación del 

desempeño y algún ejecutivo del área de Organtza:::1ón y Métodos 

Los miembros transitorios o interesados que part1c1poran exclus1vamcnte en las 

evaluaciones de los empleados, deberán estar unidos direct;:i o indirectmnente a su 

área de actuación. Estos participantes, tendrán el pope! de trt1er l.:is informaciones 

respecto de los evaluados y proceder a su evaluación 

Mientras que los miembros transitorios evalúan y Juzgan n sus subordinados directos 

o indirectos, los miembros permanentes tratan de mantener In estabilidad y la 

ho1nogenoidnd de las cvuluac1ones, para f;VJL::::ir quo lo~; supor1ores más 

democráticos tiendan a ser muy condescendientes con los subordinados y que los 

superiores más exigentes t1enúan a ser muy severos 

l .5. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 

La mayoría de los autores antes ser"'lalados, coinciden ni mencionar que la 

evaluación del desempeño no es un fin en si mismo, sino que constituye un 

instrumento o herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos en 
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la empresa. Para alcanzar este objetivo básico, la evaluación del desempeño debe 

lograr diversos objetivos intermedios. 

Para Chiavenato (1988). la evaluación del desempetío puede tener los siguientes 

usos administrativos: 

• La vinculación del individuo al cargo; 

• Entrenamiento; 

• Promociones. 

• Incentivo salarial por el buen desempeño; 

• Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los 

subordinados. 

• Auto-perfeccionamiento del empleado; 

• Informaciones básicas para la investigación de recursos humanos; 

• Estimación del potencial de desarrollo de los empleados; 

• Estimulo a la mayor product1v1dad, 

• Oportunidad de conoc1miento sobro los patrones de desempeño de la 

empresa; 

• Feedback de información al propio individuo evaluado; 

• Otras decisiones de personal como transferencia, gastos, etc. 

A partir de lo anterior, se pueden agrupar ros objetivos fundamentales de la 

evaluación del desemperlo en tres areas: 

1. Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de 

doterminar su plena aplicación; 

2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de 

la organización y cuya productividad puede ser desarrollada 

indefinidamente, dependiendo por supuesto, de la forma de administración; y 
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3. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva 

participación a todos los miembros de la organización, teniendo presente por 

una parte los Objetivos organizacionales y por otra, los objetivos 1ndiv1duales 

Cuando un programa de evaluación del desempeño está bien planeado y 

coordinado, generalmente proporciona beneficios n corto, mediano y largo plazo El 

individuo, el jefe y la empresa son los princ1p;:iles benef1cianos 

BENEFICIOS PARA EL JEFE. El Jefe tiene cond1c1ones par<:!· 

CJ Evaluar n1e;or e! desempc1lo y el cumpcrtam1enlo de~ lo::. subordrnudos, 

tenrendo corno b.::ise variables y factores de evaluacrón, contando 

principalmente, con un s1s!emn de medida capaz de neutralizar la 

subjetividad, 

CJ Proponer medidas con el fin de me;orar el patrón de cornport8m1ento de sus 

subordinados, y• 

Q Comunicarse con sus ~ubord1nados parn comprender fa mecan1ca de 

evaluación del desempeño como un sistema objetivo y l;:i fonn8 como se 

está desarrollando su desempeño med:éJnte ese sistema 

BENEFICIOS PARA EL SUBORDINADO. El subordinado 

CJ Conoce las reglas del Juego, es decir, Jos aspectos del comportam1ento y 

de desempeño que la empresa más valora en sus func1onarlos; 

Q Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto de su desempeño y 

asimismo segUn su entena. sus puntos débiles y fuertes, 

Q Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar para mejorar su 

desempeno (programas de entrenamiento, etc.) y las que el subordinado 

deberá tomar por iniciativa propia (autocorrccción, más atención en el 

trabajo, etc.); y 



O Tiene condiciones para hacer auto-evaluación y autocritica para su 

autodesarrollo y autocontrol 

BENEFICIOS PARA LA EMPRESA. La empresa 

O Tiene cond1c1ones de eva1unr su potencial humano a corto, mediano y largo 

plazos y definir l;:::i contnbuc1ón de cada empleado. 

O Puede 1dontif1car los empleados que necesitan de rec1cla1e, 

perfeccion<.J1-r.112nto en dctcrn11nc.:dns areas de act1v1dad, seleccionar 

aquellos que tienen cond1c1ones de promoc1ón o transferencia, y 

O Puede dar llj.::tyor d1n:.J.rr11sn10 a su po!it1ca de recursos humanos. 

ofreciendo o¡="o•tun1·:i~r:J .. --c;;, a tos empicados {no sol.'.'.lm~nlc de prornoc1ones. 

sino princ1p~1rnente de crec1m1ento y desarrollo personal). estm,ular la 

product1v1d..id y 1110JOí>:"lr la~ relnc1oncs humanas P-n el trnba;o 

1.6. TECNICAS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO LABORAL 

La mayoría de autores que hnn escrito sobre este tema, señalan que las técnicas 

que se han desarrollado y aplicado para evaluar el desempeño se pueden clasificar 

en dos categorías· ;;i) aque!l::is con que se 1uzgan las toreas relacionadas la 

producción y t>) Jos que sirven parLJ est1m.3r los trabaJOS no re!ac1onados ccn la 

producción 

La evaluación del desen1per10 c>n traba1os relacionados con la producción se realiza 

utilizando corno criterios de evzilu3Ctón aspectos tales como 

1 Cantidad de producción numero de unidades elaboradas o ensambladas en 

determinado penado de tiempo 



2. Calidad de producción· estimada de acuerdo con las normas de inspección o 

el número de productos defectuosos. 

3. Accidentes. número de ocasiones en que el empleado causó un accidente. 

4. Sueldo: antecedentes salariales del empleado en cuanto a porcentaje y 

frecuencia de los incrementos 

5. Ausentismo: número de días que faltó at trabajo 

6. Ritmo de progreso: registro de sus ascensos 

Al evaluar o estimar el dosernpeho de los empleados que realizan este tipo de 

actividades, se pueden tomar algunos o todos los criterios antes señalados y por lo 

general, la estimación consiste en la simple anotación del número de unidades 

elaboradas en un cierto penado de tiempo, considerando adcrn3s su calidad 

Pueden util!zcirsc los reg1st:·as de producción como uno fuente· confiable de 

información 

Cuando se evalúa el desempeño de esta manera, es conveniente considerar 

aquellos factores que pueden influir tanto en el desenvolvimiento mismo de los 

trabajadores como en el proceso de valoraczon. Estos fnctores pueden ser el 

entorno. las d1ferenc1as en l<:l prop1n n<Jturalez3 del trabajo y la 3nt1güedad en el 

puesto 

Por otra parte, los datos personales del trabujadores como son- el ausentismo, sus 

antecedentes de ingresos. ascensos y accidentes. se pueden utilizar al momento de 

valorar el desempeño. Si bien estos datos revelan poca información acerca de la 

eficiencia del empleado, pueden servir para distinguir entre un empleado bueno y 

uno menos eficiente. Schultz {1987, p 152) señala" los datos personales conexos 

con el trabajo son de gran utilidad al momento de enjuiciar el valor de los empleados 

para la organización, pero no substituyen las medidas de evaluación" 
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Entre las técnicas de evaluación que se utilízan al valorar actividades no 

relacionadas can la producción, se encuentran aquellas en que se estima la 

competencia o eficiencia en términos cualitativos, porque los empleados no generan 

un producto mensurable cuya cuantificación es muy dificil de realizar 

Por lo tanto. en estas técnicas se estima y juzga el desempeño del trabajador no por 

medio de cálculos, sino a través de la observación de la conducta de trabajo durante 

un periodo de tiempo y lo emisión de un Ju1c10 u opinión sobre su calidad. Se ha de 

acudir entonces, a alguien que conozca tanto su persona como su trah<lJO. 

A este tipo de técnicas también se les conoce con el nombre de Métodos 

Tradicionales de Eva1uélc1ón del Desempeño 

METODO DE ESCALAS GRAFICAS 

Este método es quizá el mas utilizado debido a su aparente sencillez; el 

formulario más comUn utiliza una matriz de dobla entrada en donde las líneas 

horizontales representan ios factores de evaluación del desempeño y en las 

columnas se representan los grados de variación de aquellos factores. Estos 

factores son selecc1onados previamente para dofin1r en cada empleado las 

cualidades que se pretende evaluar Cada factor se define corno una 

descripción sumana, simple y objetiva y se dan variaciones o dimensiones al 

desempeño que van desde el débil o insatisfactorio, hasta el óptimo o muy 

satisfactorio. Este método presenta las siguientes vanantes 

Escalas gráficas continuas.- Se caracterizan por tener solo los dos puntos 

extremos definidos y la r.alificación del desempeño podrá hacerse en 

cualquier punto de la línea, un extremo indica el límite minimo y el otro el 

máximo de la variación del factor quo se esté calificando. 
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Escalas gráficas semicontinuas.- Tienen un procedimiento idéntico al de las 

continuas, la diferencia estriba en la inclusión de puntos intermedios entre el 

punto inferior y superior do la escala para facilitar la evaluación En 

ocasiones, los factores de evaluación del desempef10 pueden estar 

agrupados en un solo gráfico, y sus puntos extremos e 1ntermed1os estar 

definidos en resumen. 

Escalas gráficas discontinuas.- Generalmente se presentan por cuadros, 

dentro de los cuales se definen las características de cada factor do 

evaluación en cada grado_ En algunas organizaciones se emplea este método 

con atribuciones de puntos, su propósito es cuélnt1f1car los resultados. Los 

factores son ponderados y ganan valores en puntos, de acuerdo con su 

importancia en la evaluación. Al final de Ja valoración, se cuentan los puntos 

obtenidos por los trabajadores. 

VENTAJAS DE LAS ESCALAS GRAFICAS 

Permiten disponer de un instrumento de evaluación de fácil comprensión y 

aplicación simple; 

2. Permiten una visión integrada y resumida de Jos factores de evaluación y la 

situación de cada empleado frente a ellos; 

3. Permiten s1mpl1f1cnr el trabajo al sLipcrvisor· on el registro de la evaluación. 

DESVENTAJAS DE LAS ESCALAS GRAFICAS 

El evaluador no tiene mucha flexibilidad al callf1car, pues debe ajustarse al 

instrumento y no a las características del evaluado, 

2. Están sujetas a distorsiones e 1nterferenc1as personales de los evaluadores 

que tienden a generalizar su apreciación sobre los S:..Jbordinados para 

todos los factores de evaluación (efecto de halo); 



3. Tienden a rutinizar los resultados de las evaluaciones ; y 

4. Necesitan de procedimientos matemáticos y estadísticos para corregir las 

distorsiones e influencias personales de los evaluadores. 

METODO DE ELECCION FORZADA 

Este método consiste en evaluar el desempeño por medio de frases 

descriptivas de determinadas alternativas de tipos de desempeño. Se forman 

bloques o con1untos de frases compuestos por dos, cuatro o más, el 

evaluador debe elegir forzosamente una o dos; aquellas que más identifiquen 

o describan el desemper""lo del empleado. Esta condición es la que da el 

nombre al método 

Las frases pueden estar formadas do la siguiente manera: 

a) Los bloques están formados por frases de signifiCado pos1t1vo y do significado 

negativo. El supervisor o evaluador califica al empleado escogiendo la frase 

que más se aplaca y la que menos se aplica a la actuación del empleado 

b) Los bloques están formados apenas por frases de significado positivo. El 

supervisor elige las frases que mas se aplican al desempeño del trabajador. 

En los bloques con frases del primer tipo, el evaluador fé'.lcilmente puede 

identificar aquellas que considera pueden otorgar puntos positivos al 

empleado. En formularios con bloques de significación apenas positivo, la 

presencia de frases con un único sentido positivo dificulta sobremanera la 

evaluación dirigida y lleva al evaluador a renexionar sobre la rospuesta que 

mejor describa el desempeño del evaluado. 

Las frases que conforman los bloques no son escogidas al azar, sino que se 

seleccionan por medio de un procedimiento estadístico que tiende a verificar 
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su adecuación a los juicios existentes en la empresa y su capacidad de 

discriminación. Esto se consigue a través de dos índices que constituyen los 

indicativos básicos del sistema; el Indice de Aplicabilidad y el Indice de 

Discriminación. (Ch1avenato 1988, p, 317) 

VENTAJAS DEL METODO DE ELECCION FORZADA 

1. Proporciona resultados confiables y exentos de influencias subjetivas y 

personales; 

2. Su aplicación es ::.imple y no exige una preparación intensa o sofisticada de 

los evaluadores. 

DESVENTAJAS DEL METODO DE ELECCION FORZADA 

1. Su elaboración es compleja y requiere de una planeación rigurosa y 

demorada; 

2. Es un método funda.mentalmente comparativo y discnminativo que presenta 

resultados globales: discrimina apenas a los empleados buenos, medjanos 

y débiles, no proporcionando mayor información; y 

3. Si se utiliza con fines do desarrollo do recursos humanos. necesita se 

complemente con información sobre necesidades da entrenamiento, 

potencial de desarrollo. etc 

METODO DE LOS INCIDENTES CRITICOS 

El método de los incidentes críticos tiene su fundamento en el hecho de que el 

comportamiento humano presenta ciertas características fundamentales que 

llevan a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). Es una técnica 

sistemática por medio de la cual el supervisor investiga, observa y registra los 



hechos (positivos o negativos) más destacados y significativos d91 

desemperio de cada subordinado. 

Este método no requiere de una planeación y montaje previos. Su aplicación 

suele seguir las tres fases siguientes· 

• Fase 1: Observación del comportam1enlo de Jos subordinados En esla elapa 

el superior inmedialo hace un seguimiento y observación detallada y 

cuidadosa del comportam1ento de sus subord1nndos en el desemperlo de sus 

actividades. 

• Fase 2: Registro de hecl1os s1gn1ftC<=lt1vos Es l<J. fase~ en !n cual el supenor 

anota y registro los hecho~ verd.::id0r<.ununt...::~ ~1gr~1t1c.::.it1'1os '/ d2stéicados de! 

comportan11ento del subordinado. en otras ¡-icilnbr.:::ls tocios los incidentes 

criticas que padrón referirse <JI desernpol"io alt;:-Hncnt"'"~ po:c.it1vo (que originó el 

éxito) o altamente neg.:::lt1vo (que on91no el frnc<Jso) 

• Fase 3· lnvest1gac1ón de l:i .:'.lCtttud y de! corn~·ort:.irn1er1to Esta fusc se 

desarrolla en mtervcilos regu!.:-1rcs de t1cn1po. mediante t..•ntrL'v1~~t.--1s entre el 

superior y el crnplc3do evziluudo con l;:i f1n."'.]ltd<3d de ;;icorc.1ar las 

modificac1oncs y c;:-irnb1os neccs.-.ir ios en ~_;u dcscrnper-10 fornünt..lndo las 

conductas or1ent.:idzi~. o\ ex1to y busc.ir1do d1smor-1u1r aquellas poco 

convenientes 

VENTAJAS DEL METODO DE INCIDENTES CRITICOS 

1. Los cntenos en que se funda la evaluación están .:..inculados al desempetio 

del puesto. y 

2. Reduce los errores de valoración. 



DESVENTAJAS DEL METODO DE INCIDENTES CRITICOS 

1. La recopilación adecuada de una lista de incidentes críticos requiere de 

mucho tiempo y esfuerzo, 

2. El supervisor ha de estar siempre olerta a la conducta de sus subordinados 

y registrar cada caso; y 

3. Se debe llevar unQ bitácora donde se registren los 1nc1dentes, a fin de no 

esperar a que llegue ta evaluación para tratar de recordarlos 

METODOS DE CLASIFICACION 

Es un método de evalu.:ic1ón dol desempeño que consiste simplemente en el 

ordenarn1en.to de las personas cornp8rando unas con otras. Existen dos 

procedun1entos par¿¡, rco.l1::cir k.:i clas1f1cac1ón 

Clasificación por alternación u ordenamiento: Es la forma mas sencilla de 

evaluación y consiste en cons•derar CJ todo el grupo de trabajadores. 

colocando a c.::ida per:::-;on;:i en un orden deterrrnnado sobre un continuo de 

evaluación Primero se elige al mejor trabajador, después .ni peor, a 

continu8c1ón <JI segundo rneJOr y después al segundo peor, asi sucüsivomente 

hasta que quedan ord€~nfldos todos los emplc8dos 

VENTAJAS DEL METODO DE CLASIFICACION POR ORDENAMIENTO 

1. La facll1d.::1d para 1dent1f1c<ir o. los extremos y en el ordenamiento de los 

sujetos restcintes. 

2. No requiere de torrnulario~ complejos ni de inslrucciones difíciles: y 

3. La clas1f1cación se efectúa en poco tiempo 
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DESVENTAJAS DEL METODO DE CLASIFICACION POR ORDENAMIENTO 

1. Este método adolece de limitaciones cuando se aplica a un gr<::ln número de 

empleados. 

2. En grupos de más de 50 subordinados la clos1f1cac1án será mas d1tic1I de 

realizar; 

3. Dada la sencillez del método, aporta informoc1ón limitada sobre cada 

empleado, y 

4. La magnitud de las d1fcrenc1as entre los rangos es d1fíctl de determin3r 

Comparación por pares: es una técnica que exige equiparar a cada 

empleado con todos los demós de la unidad do trabDJO Aunque se parece al 

método anterior, los 1u1c1os comparativos muestran mayor control y 

sistematización Se hacen comparac1ones entro:'! dos suietos a la vez y se 

emite un iu1c10 sobre cuc:ll es el mejor. S1 se juzgan rasgos o características 

específicas, la comparación se repite en cada rasgo Un~ vez efectuadas 

todas las comparac1ones posibles. se obtiene una ordenación por rangos 

basándose en la puntuoc1ón del su1eto en cada una El número de 

comparac1ones requendas para un número determinado de empleados, se 

consigue a partir de la fórmula 

VENTAJAS DEL METODO DE COMPARACION POR PARES 

1. En este método, el supervisor solamente evalúa a un par de sus 

subordinados a la vez, no al grupo completo; y 

2. Existe la posibilidad de dar el mismo rango a Jos que poseen igual 

capacidad. 
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DESVENTAJAS DEL METODO DE COMPARACION POR PARES 

1 _ Su principal desventaja radica en el gran número de comparaciones 

requendas cuando se npllca a muchos empleados 

METODO DE DISTRIBUCION FORZADA 

El método de d1stnbL1ci6n forzada es semejante a la .. graduación de una curva 

(de distribución normal)" ( Dessler 1991, p, 554), pues se colocan porcentajes 

predeterminados de calLfic.:ic1ones en diversas categorias de desempeño. En 

otras palabras, el evaluador debe ubicar a todos sus empleados en un cierto 

número de catcgorius ya establecidos, con la. cond1c1onante de que en todas 

debe d1stnbuirse cierta proporción de evaluados Generalmente los 

porcentajes en que se d1stnbuyen los evaluados son 15'% excelentes 

empleados, 20°/o muy buenos, 30°/o buenos empleado~. 20"'/o son regulares y 

1 5°/o malos ernpleados 

DESVENTAJA DEL METODO DE DISTRIBUCION FORZADA 

1. El principal inconv0niente do este sistema consista en que obliga al 

supervisor a utillzwr cntegorias de estimaciones f11adas de antemano, las 

cuales quizá no representan o. un grlJpo part1cul'3r de empleados. 

Werther ( 1991} agrupa a este último método y a los de clasificación bajo el 

rubro de METOOOS DE EVALUACION EN GRUPOS principalmente por que 

considera que tienen en común que se basan en la comparación entre el 

desempeño del empleado y el de sus compafleros de trabajo. 
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-----·----------

METODO DE EVALUACION POR RESULTADOS 

Este mólodo está relacionado con las programas de Administración por 

Objetivos y se basa en la comparación penód1ca entre Jos resultados fijados 

(o esperados) para cada trabajador y los resultados efectivamente 

alcanzados La conclustón que se hace de los resultados permite la 

identificación de los puntos fuertes y débiles del emple~do, asi como las 

medidas necesarias parn el próximo periodo Es un método muy práctico 

aunque su func1onnm1ento depende sobre manera de las actitudes y de los 

puntos de visto. del supervisor al respecto de la evaluación del desempeño 

METODO DE AUTOEVALUACION 

En este método so le pide al propio empleado que haga un aniil1s1s sincero y 

objetivo de .sus propias capacidades y las características de su desempeño, 

puede 1nclu1r ademá5, varios de los procedimientos antes mencionados. 

METODO DE LISTA DE VERIFICACION 

Esta técnica también conoc1da como lista checable. se basa en la 

presentación de unu serie de frases afirmativas que describen conductas 

concretas. mismas quo el ovGluador debe de seleccionar e indicar aquellas 

que mils adecuadamente pueden aplicarse a la persona quo va a calificar. 

Una variante do esta técnica consiste en asignarle puntuaciones a los 

diferenles aspectos que 1ntearon la lista y ta técnica, entonces adquiere el 

nombre do LISTA PONDERADA. 

Para Korman (1971, p 322) lo mas importante del método radica en que "cada 

una de estas afmnac1ones ha sido previamento ponderada. según su validez 



concurrente o según su validez predictiva. conforme al grado en que 

correlaciona con otras medidas de rendimiento." 

De esta forma, el puntaje en rendimiento que obtiene cada persona con esta 

técnica, se calcula a partir de los pesos o valores de las conductas que se 

consideraron más descnptivas de su persona. 

Aunque existen algunos otros metodos de evaluación del desempeño. se han 

descrito los m.o.ls ut11fzados, sin embargo es necesano recordar to que señala 

Chiavenato (1988) la ev.;-ilu.3c1ón del desempe(10 es un medio. un rnétodo, una 

herr.nrnienta, no un fin en si mismo Es un rned10 para obtener datos e 1nforn1aciones 

que puedan ser reg1str<:ldos, procesndos y canalizados para la tom<:l do decisiones y 

medidas que tro:en de me1orur e incrementar el desrnnpt:dio hu1nano dentro de las 

organ1zac1ones .. 

Muy comúnmente, el s1stcrnu de nvu!u3c1on del dcsempe(10 responde a 

determinados objetivos troz.udo-; con base en unéJ política de apl1cac1ón del personal 

Estas polit1cas varirn1 de ac:uerdo con la empresa Por lo tanto. os lógico que célda 

empresa desarrolle su propio s1stem;:i do evaluación atendiendo a determinados 

objetivos y n determrnndas caructeristlcdS de las diversas categorias de personal 

que las conforman 

Shultz complement3 esta tdco sef1alando qu8 ., los métodos (de evaluación) a que 

recurre Ja empresa han de ser lo m.3s objetivos y s1sternát1cos posibles" y considera 

que al igual que los tests ps1cológicos y otros instrumentos de selección, las 

evaluaciones psicométncas ayudan a encontrar el tipo adecuado de trabajo y a 

cumplirlo en forma sat1sfactona. Para lograr lo anterior estos instrumentos deben 

reunir una serie de caracteristicas. 
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1.7. CARACTERISTICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION 

Dentro de las características más importantes que debe contener una prueba 

psicométrica o un instrumento de medición se encuentran- la sensibilidad, la 

objetividad, la confiabilidad y la validez 

SENSIBILIDAD 

Una prueba posee cierto grado de sensibilid3d o fineza discriminat1va, segUn incluya 

más o menos escalones p3ra la clasificación de las personas y su diferenciación. 

Por lo cual, cuanto más amplta es la gama del comportam1ento que mida una 

prueba, menos sens1ble resultará en el interior de f3sa gama 

OBJETIVIDAD 

Es considerada como una caracterist1ca necesaria en la medición y se refiere al 

acuerdo entre diferentes 1ueces acerca de la ocurrencia de un evento específico. 

(Magnusson,1975, McGulgan, 1992) 

Nunalty ( 1995) considera que la principal vcnta1a do la medición es excluir la 

conjetura de la observación cientif1ca, ya que toda exposición de hecho debe ser 

verificable. La carencia de ob1et1vidad producirá una varianza de error, por lo que es 

importante que el conoc1micnto so base en observaciones confiable5, es decir, 

repetibles. 

CONFIABILIDAD 

Kerlinger definió a la conf1abtlidad como "la exactitud o precisión de un instrumento 

de medición". Es decir, es la consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo 
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grupo de sujetos, en una serie de mediciones tomadas con la misma prueba en 

diferentes ocasiones. (Anastassi, 1978) 

La importancia de la conf1ab11tdad proviene precisamente de la necesidad de confiar 

en los datos obtenidos en una medición. La confiabilidad también puede ser 

explicada como el grado de varianza de las mediciones atribuible a fuentes de error. 

(Alarcón, 1991) 

El error de med1ctón se refiere a tod.:is .:iquellas causas imprevistas tales como 

fatiga, cambios en fa memori.:l, en et humor y otros factores temporales y 

cambiantes. (Kerlmger.1 978) 

Nunally (1995) nftrrn3 que el ~·Tor de medición puedo sor un<J comb111nción de 

procesos sisten1át1cos y ;:i.Jeatorios Los pnmeros ocasionan errores en la ejecución y 

estos afectan de igual n-1<.inera a todas lns med1c1onos y además de ser constantes, 

mientras que los procesos ale3tonos influyen dE~ distintas formas en la med1ción, 

hasta convertirse en un sesgo 

Para estimar la conf1abilidud existen diferentes métodos que expresan sus 

resultados por medro de coeficientes de corrolac1ón; entre estos métodos están tos 

Coeficientes de Estabilidad Temporal. de Equiv.::ilencia y de Consistencia Interna. 

VALIDEZ 

La validez se define como "el grado en que una prueba psicológica mide lo que 

realmente pretende medir" (Anastas1, 1978) 

No obstante la definición anterior, debe aclararse que no existo un tipo Lmico de 

validez. La clasificación más importante de los tipos de validez es la que preparó un 

Comité conjunte de las siguientes Asociaciones: Asociación Estadounidense de 



Psicología, Asociación Estadounidense de la Investigación Educativa y el Consejo 

Nacional de Medición. (Kerlinger, 1988) 

Esta clasificación establece tres tipos de validez: de Contenido, de Criterio y de 

Constructo. 

VALIDEZ DE CONTENIDO 

Una prueba posee validez de contenido, cuando los reactrvos que la integran 

constituyen una muestra representativa del atnbuto o rasgo que pretende medir. 

Para establecer lu validez do contenido se requiere def1n1r con exactitud el 

comportnn1iento 3 n1cd1r e 1nc!urr en !a prueba una rnuestr.3 representativa de los 

indicadores relevontes 

La validez de contenido consiste csenc1<l!mente en el Juicio, esto srgniftca que cada 

reactivo debe ser iu;;::gado con base en su relevanci<01 presurnida respecto de la 

propiedad que so esté m1d1ondo (Ker/1nger, 1978) 

VALIDEZ DE CRITERIO 

La validez de criterio o c>rnpinca se refiere a la ef1cac...;a con que un test predice la 

conducta del 1nd1v1duo en s1tu.Jc1ones específicas. Para determinar este tipo de 

validez. se requiere cornp3rar los resultados de una prueba con un entena externo, 

es decir, con una medida directa e independiente de la que se pretende evaluar 

(Anastasi, 1978) 

Cabe señalar que dentro de la validez de criterio se encuentra la validez pred1ct1va, 

que es utíl1zada cu<:lndo se desea predecir las posiciones de los individuos sobre 

una distribución Por otro lado, también se encuentra la validez concurrente, la cual 

se utiliza para test en situaciones de diagnóstico. En la validez concurrente la 



cuestión es, si el test mide lo que intenta medir y el coeficiente de validez indica que 

tan adecuados son los datos del test como pruebas para el diagnóstico. 

(Magnusson. 1969) 

VALIDEZ DE CONSTRUCTO 

La validez de constructo se lleva a cabo mediante una acumulación de evidencias 

respecto al rasgo que mide realmente la prueba (Brown 1980) La validez de 

constructo se enfoca en la definición del rasgo medido por la prueba psicológica, o 

sea, en la capacidad de la prueba para proporcionar información relativa a la 

muestra del rasgo. (Brown. 1980) 

La validez de constructo es uno de los procesos científicos más significativo de la 

teorla moderna de ta medición. Es un progreso significativo, porque vincula las 

nociones y prácticas psicométricas con las nociones teóricas; su interés suele 

centrarse más en las propiedades que están siendo medidas que en la prueba 

err>f ... h .. :rada para llevar a cabo la medición. No se trata sólo de validar una prueba, se 

debe tratar de validar la teoría que fundamenta la prueba (Kerlinger, 1978) 

Los procedimientos para obtener la validez de constructo son similares a los 

empleados en el método científico, ya que incluyen: formulación de hipótesis, 

observación del fenómeno, recolección de datos y aceptación o rechazo de las 

hipótesis. 

1.8. RESUMEN 

En este capítulo se ha señalado la importancia del factor humano para la existencia 

de las organizaciones laborales y como la administración de dichos recursos se 

orienta al acrecentamiento y conservación de sus experiencias, conocimientos Y 
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habilidades, en beneficio de los trabajadores y la propia organización. Una de las 

funciones de la Administración de los Recursos Humanos dentro de las 

organizaciones es la Evaluación del Desempeño Laboral 

La evaluación del desempeño laboral no siempre se ha conocido con este nombre, 

pues su denominación varia de una organización a otra dependiendo del empleo 

que se le de y los objetivos que se buscan alcanzar. Numerosos autores la han 

definido desde su muy particular punto de vista. 

Para los fines de este trabajo, In evaluación del desempeño se definió como .. Ja 

valoración periódica del rendimiento de un empleado en términos del resultado de su 

trabajo, hecha por su jefe inmediato u otra persona que conozca en su totalidad el 

trabajo a real1znr " 

Se descnbieron los objetivos, beneficios y usos que esta técnica puede tener, tanto 

para Ja empresa como para Jos trabajadores, así como los métodos más 

frecuentemente utiliz:odos para evaluar al personal en su desempeño 

La evaluación del desempeño es un instrumento destinado a la recolección de 

datos, con el fin de tomar decisiones sobre la promoción, rotencíón o despido de los 

empleados. Para lograr este objetivo, es preciso valorar la calidad del rendimiento 

de los trabajadores de manera sistemática y utilizando criterios objetivos, por lo 

tanto, también se describieron las características que debe reunir todo instrumento 

de medición. 
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2.1. EL RECURSO AGUA 

11 
LA ADMINISTRACION 

PUBLICA Y EL RECURSO 

AGUA 

El antecedente más remoto de la actual Comisión Nacional del Agua (CNA) lo 

constituye el Ministerio de Fomento, Colonización, Industria y Comercio creado el 22 

de abril de 1853, que tenía a su cargo, entre otras, las funciones de fomento 

agropecuario, a las cuales se incorpora más tarde la función de irrigación. 

Los antecedentes de la administración de los recursos naturales en México se 

remontan hasta la Constitución de 1917 "cuando se delimitan las propiedades de la 

nación y quedan bajo su responsabilidad las tareas para su aprovechamiento, 

distribución equitativa y conservación". (Gálvez, 1995, p. 3) 
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Entre estos recursos se encuentra el agua, y es a partir de la promulgación de esta 

Constitución, como señala Gálvez (1995), que diversos gobernantes emprendieron 

acciones destinadas a solucionar los problemas relacionados con su extracción, uso 

y aprovechamiento 

Propiamente el antecedente orgánico de la Comisión Nocional del Agua se ubica on 

el año de 1921, cuando se crea dentro de la Secretaría de Agricultura y Fomento la 

Dirección de Irrigación, a la que se le asignan las funciones de organización del 

servicio hidrológico. c1 estud10 de grandes proyectos de irngn.cion, 8si como la 

construcción y operoc1ón de tas obras de rrego. (CNA. 1996, Manual 

Posteriormente, el 9 de enero de 1926. P!ut.:lrco E!i~s C8ll0s promulgó In Ley sobre 

Irrigación en Aguas Federales, que dio orrgen <:J la Com1s1on N::lcional de lrrrgac1ón, 

misma que siguió dependiendo de la Secretarí.'..l de Agncultur.3 y Fomento 

En el régimen de Pascual Ort1z Rubio se rmplantaron Jos "S1stemns Nacionales de 

Riego'', con el propos1to de dot3r de tierras parD c1 cultivo o los pequeños 

prop1etar1os 

Mediante rerormas a la Le~, de Secrc!<JrÍ.35 y Departo.montos de Est:..Jdo. publicadas 

en el Diana Of1c1al de In Federación el 1º de enero de 1947, se creó In Secretaria de 

Recursos Hidráulicos y tuvo como atribuciones pnnc1pnles léls de la Com1s1ón 

Nucional de lrngnc1ó11, excepto 1.::is re!ncron::idas con los d1strrt0s do riego y 

conservación de sucios. que lz.is siguió dosempo1-1ando la Secret;::irin d~ Agrrcultura y 

Ganadería 

Las obras de agua potable, alcantanllado y drenaje en lu Ciudad de México tuvieron 

un fuerte desarrollo bajo el mandato de Adolfo Ruiz Cortinez, a1 igual que la 

construcc1ón de grandes presas. Los presidento Adolfo López Mateas y Gustavo 

Díaz Ordaz continuaron con esta labor. 



Con fundamento en el artículo 10 de la Ley antes citada y mediante acuerdos y 

decretos presidenciales, las Direcciones de Aguas, Ingeniería Sanitaria y de Obras 

Hidráulicas, que dependían respectivamente de las Secretarias de· Agricultura y 

Ganadería, de Salubridad y Asistencia y de ComunicaCiones y de Obras Públicas. 

pasaron a depender de la Secretaria de Recursos Hidráulicos, cuyas facultades y 

funciones quedaron establecidas en el artículos 12 de la Ley de Secretarias y 

Departamentos de Estado, el 24 de d1c1embre de 1958, así como en la Loy Federal 

de Aguas de fecha 11 de enero de 1972 

Las Secretarias de Agricultura ~· Gan.:lderia y de Recursos H1drilul1cos qued~uon 

fusionadas al expedirse la Ley Organ1ca de la Admrn1strdc1ón PUbl1ca Federal que 

entró en vigor el 1° de enero de 1977: dando origen a la Socret3ria de Agricultura y 

Recursos H1dráu!icos 

2.2. LA COMISION NACIONAL DEL AGUA 

Dentro de esta lnst1tucrón se crearon la Comisión del Lago de Texcoco - con el 

objetivo de logrnr el aprovccho.m1ento ckd agun que contiene - y el Plan Nacional 

Hidráulico, con el propósito de rrcserv2r la Cél!1d.cid dPl recurso acuífero y ase~urar 

su correcta adm1nrstrnc1ón 

Estas inst~mc1ns son el wnt0c:~dnnt.:' de ta COMISION NACIONAL DEL AGUA 

(CNA) que quedó const1tu1du como tal et 1 G de enero de 1989. al fusionarse el 

personal y Jos recursos provenientes. de la Subsecretaria de Infraestructura 

Hidráulica; de la Dirección Genera! del Servrc10 Meteorotog1co Nacional, de la 

Comisión de Aguas de! Valle de México, de la Corn1s1ón de! Lago de Texcoco; de las 

Coordinaciones Regionales de Infraestructura Hidráulica, y de las Subdelegaciones 

de Infraestructura H1dritul1cn y Rosrdencr3S Generales de l.3 Construcción y 

Operación, de las Delegaciones de la Secretaria de Aoricultura y Recursos 

Hidráulicos en los estados de la República. . .. 



2.3. ESTRUCTURA Y ATRIBUCIONES DE LA CNA 

ESTRUCTURA 

La CNA quedó integrada por una Dirección General, cinco Subdirecciones 

Generales. tres unidades do apoyo, 32 Gerencias Estatales y 6 Gerencias 

Regionales (ver anexo 1) 

La Dirección General de la COMISION NACIONAL DEL AGUA desde su 

creación, orientó su trabnJO en cinco líneas de accrón o es!r<'.'ltegi3S a seguir 

:;... En el Sistema Financiero del Agua. paro logr3r un pago 1usto 

por su aprovechamiento y obtener así los recursos 

necesarios p~Hi'.l la roalizaclón de los programas h1drául1cos. 

~ En la Admin1strdc1ón de las Agucis Nucronales. para 

garantizar su uso racional 

;,.... En las conces1onos y permisos p3ra lo utl11zacrón de las 

aguas superf1c1ales y subterráneas v 13 ocupac1ón de las 

zonas federales 

~ En la atención .:3 la construcción de la Infraestructura 

Hidráulica. para dotar de agua a los usuarios 

}o- En la administración de tos recursos humanos. f1nanc1eros y 

materiales. para redimensionar y adecuar sus estructuras y 

funciones (COMISION NACIONAL DEL AGUA (CNA), 1993) 



ATRIBUCIONES 

Para la realización de estas estrategias la Dirección General 

(CNA, 1993) otorgó a las Subdirecciones Generales las siguientes 

atribuciones: 

SUBDIRECCION GENERAL 

DE INFRAESTRUCTURA HIDROAGRICOLA 

Su primordial objetivo era estudiar, diseñar, construir. mantener. rehabilitar y 

operar las obras de riego y drenaje que apoyaban l<:t producción en el campo. 

Promover el uso eficiente del agua para el riego y la plena L1tl\ización de la 

infraestructura disponible, ademris de organizar técnica, económica y 

jurídicamente n los usuarios, para la oper;:>c1ón y m;;internmtcnto de los obras 

de nego quo postenorTnente les .serían transferidas Coordinaba tnmbién el 

programa del uso eficiente del agua y la energía eléctrica 

SUBDIRECCION GENERAL 

DE INFRAESTRUCTURA HIDRAULICA, URBANA E INDUSTRIAL 

Respondío a los re:;:agos existentes, nsi corno a las demandas ciudadanas en 

cuanto al servicio de aguo. p.:lta.ble, alcantarillado y saneamiento para las 

pob\ac1ones, la industria ')' otros usuarios. Su propósito era cumplir con el 

compromiso de introducir el sor.Jicio formal de ogua potable que tenía con el 

30º/o de la población nacional, ademas de dotar del serv1c10 de alcantarillado 

a un poco más de la mitad del país. 



SUBDIRECCION GENERAL 

DE ADMINISTRACION DEL AGUA 

Encaminaba sus tareas hacia la planeación y control de /a explotación, uso y 

aprovecham1ento de fas aguas nacionales Tenia como responsabilidad 

conocer y evaluar los fenómenos hidrometeorológicos, con el fin do obtener 

información oportunn paro alertar a la población de posibles inundaciones 

Efectuaba ademtis, inventarios, autorizaba permisos y conces1ones de aguas 

superfic1;J/es y subterrilnc.:1s y controlaba el usufructo de zonas fedor.:iJos 

SUBDIRECCION GENERAL 

DE PLANEACION Y FINANZAS 

Atendía on forma global el surnirnstro de recursos financieros requendos para 

/as actividades hrdri.luf1cas en su con1unto, tanto nque//os provenientes de las 

vías fiscales - en el c<Jso de las asignaciones presupuestules que 

determinaban las autoridades correspondientes -, como los recursos 

provenientes de la recaudación por concepto de Jos derechos del agua y de 

/os ;;Jportes financieros que podian obtenerse por vía certificada. la emisión de 

obligaciones y la part1c1p.sic1ón de los particulares en los proyectos del 

organismo 

SUBDIRECCION GENERAL 

DE ADMINISTRACION 

Atendía la operación y control de los sistemas y proced1m1entos, los serv1c1os 

técnicos y administrativos, además de /as actividades presupuestales Y 

contables, que permitían el óptimo manejo de los recursos humanos, 

financieros, materiales y de informática. 
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Esta era la estructura orgánica de la CNA en el momento de iniciarse los trabajos de 

la presente experiencia profesional 

Sin embargo. mediante el decreto que reforma, adiciona y deroga diversas 

disposiciones de la Ley Orgánica de la Administración PUblica Federal, publicado en 

el Diario Oficial de la Federnc1ón ot 28 de diciembre de 1994, se creó la Secretaria 

de Medio Ambiente, Recursos Naturales y Pesca, a In que se le asignó, entre otros, 

el despacho de los asuntos relativos a formular y condicionar la politica nacronal en 

materia de agu.ns, con ello, la Comisión N<:lc1onal del Aouet quedó .::!dscnta a esta 

nueva Dependenc1<.:J 

Esta dispos1c1ón, ad81n.:is de !os carnb10~ (~n l<J Ac..ln11nistr.:::lc1..::in PUbiica, producto del 

último cambio de gobierno, ong1no.ron fuertes rnod1f1cacionos en lct estructurn de la 

CNA_ En el anexo No 2 se presenta lu nueva orgnn1zac1án que guarda lo lnst1tuc1ón 

No obstante, parél los fines del presente tr3ba¡o se sCQlHro haciendo referencia a la 

estructura organ1ca antes dcscrit<J 

2.4. RECURSOS HUMANOS DE LA CNA 

Como yo. so señnló antcr1orrnente. lu Corn1s1án Nnc1onnl del Agua es el resultado de 

la transferencia d.-:~ !os rP.cur~•os que se encontraban d1~persos en diversas 

dependencias gubernamentales. que atendieron en el pasado la problem.3tica del 

mane10 del recurso agua 

Con respecto a los recursos numanos trunsfendos, éstos ascendieron a 38, 188 

trabajadores, que en su gran mayoria era personal de apoyo y muy pocos elementos 

podían asumir las responsabilidades pnnc1pa\es de la Institución, sólo el 9% de 

dicha cantidad eran profesionistas. (CNA. 1994, Informe .. ) 
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Para resolver esta situación se emprendió en 1990 el "PROGRAMA DE 

TRANSFORMACION DE LA FUERZA DE TRABAJO" que consistió en el 

adelgazamiento de la estructura ocupacional de la Institución y empleo de los 

recursos generados por la desincorporac1ón para contratar personal con formación 

profesional en las áreas tecnicas y administrativas. en la proporción de una 

contratación por cada seis retiros 

ANTECEDENTES DE LA CREACION 

DEL SISTEMA DE ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA 

El Sistema de Especialistas en Hrdraullca se implantó en 1990 y a lo largo de 

cinco ar~os incorporó zi sus integrantes a través de diversos programas de 

reclutamiento y selccc1on a nivel nacional 

En septiembre dCT 1990 se 1n1c1ó el primer pro9rarni3 de reclutamiento y 

selecc1ón de Espcc1nl1stos .:i nivel noc1onnt 

En virtud do que no existid dentro de la CNA una unidad administrativa 

espcc1al1zadn en l.:1 sc!ccc1ón de personal, diversas óreas de Ja Gerencia de 

Personal. con e! apoyo del Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua, 

participaron en úste y los s1qu1entes program.ns de cnptoc1ón de Espec1al1stas 

En el transcurso d•.") 1991 se definieron los periile.s profes1on.:ilos bas1cos y las 

necesidades de cndci una do las Subdirecciones Gcncroles y en mayo de ese 

mrsmo ar1o se reali::".ó el s<:!gundo programa de rcclutcimrenlo y evaluación de 

este tipo de profos1onistas A~1rrnsmo. por una d1spos1ción emitida por el 

Director de In CNA quedó establecido que todos los servidores públicos 

superiores y mandos n1edros deberían ser üvaluados con fines de selección 

para su ingreso <'.l la lnst1tuc1ón y también para ta promoción del personal 

existente. (CNA, 1994. Informe ... ) 



En 1992 se atendieron las necesidades de personal de ciertos sectores de la 

Comisión, reclutando y evaluando Especialistas en Hidráulica para los 

programas de trabajo de las áreas de- Meteorología, Comunicación Social, 

Sistemas de información y Capacitación para la transferencia y modernización 

de los Distritos de Riego 

Durante 1993 y 1994 no se rea/i.;::aron programas especiales de reclutamiento, 

debido a que quedaron cubiertas las necesidades de personal para los 

proyectos prioritarios en todo el pnis, por lo que la contratación de los 

Especialistas se re3!1zó solamente p<'.lra ntender requenrnientos plenarnente 

1ust1f1cndos conforme .:1! presupuesto d1~pon1b\c 

Desde 1995 a Ja fecha la controtnc16n de Especrnl1st;:Js en Hidráulica se lleva 

a cabo bajo c1rcunstanc13s muy cspccif1cd.s. como puede ser 1:1 sustitución de 

aquellos elementos que ;ibandon.:iron el Sistema debido 3 muy diferentes 

causas. su contrGt<Jc1ón tcmpor.:::-'.i! p:ir;:i In reJ!1z;:ic1ón de progr<:lm.:ls de tr.:ib.:110 

especificos, entre otras 

El S1sten1a de Espcc10.l!sl.:1s en 1 l1draul1c.:i. !:•e creó con el ob1et1vo de 

incorporar profesionales C<J.ltficados suscPpl1bles de cJes.::1rro11arse en un 

mediano y lnrgo pla;o:o, que pw.rt1c1p<'.lr<'.:ln en lo. real1znc1ón de los prog1 .:imns 

sustantivos de l.:i Com1s1on Nac1on::il del Agua, rneior¡=¡noo su t:!Jccuc1ón corno 

lnstituc1ón ~' g;:;¡rEJn!1zando <J fu~uro l.:i continuidad dt: '.:.U':> proDrc-im.:1s de tr;:ib.::-110 

Este S1stemn pl<:inte¿ibu ;¡ sus integrantes tas siguientes pos1b1l1dades 

vincular sus intereses profos1onnles con lo'.;; program.:is 1nst1tuc1onales .:i! 

integrarse a un órea do espcc1a~1dad afin a su perfd profcsionat la asignación 

de proyectos especificas de trabajo que en forma gradua~ les permitan 

adquirir mayores niveles de responsabilidnd; contar con !os 3poyos 

necesarios para una constante actual1zac1ón profes1onal, nsi como las 



condiciones requeridas para apllcor las técnica y métodos de trabajo 

adqumdos; ademas de poder ocupar tempornlmente puestos de mandos 

medios - conservando SLI lugar en el sistema - y desarrollar asi sus 

habilidades para el rnnnc10 de personal 

INCORPORACION 

Para que !as c<Jnd1d.:::itos 3 Especi.3!istas pud•er;;ir •rigresar al Sistema debian 

cumplir con los siguientes requisitos· 

'~..., Haber conclutdo una carrera afín .n fa C N A (lngenicria Civil Industrial. 

Química Electromec¿ni:::a. en Sistemas, Adrn1nisln3;c1ón. Econorr1i.n 

Derecho. Geografia, Contaduría y C1enc1as de la Comunicación 

principalmente ) 

o Estar titulados o con el 1 OQ~/C' de créd1IO$ conclwdos 

:::> Tener un pron1ed10 mínimo de 8 en IG l1ccnc1atura 

o Presentar y aprob8r !as evaluociones tecrncas y psicométncas 

correspondientes 

Las caracterist1cas de Jos candidatos so ponderaban de acuerdo con la 

siguiente tabla· 



PONDERACION POR FACTORES PARA LA EVALUACION DE E. H. 

PARAMETROS PUNTAJE PESO 

AnleccdenlPs Acadt•rr11co~ 33% 

Licenciatura 2 puntos 

Espec1al1c1acJ 4 puntos 

Maestna 6 pumas 

Anloct~dentes Lallorales 33% 

De O a 3 alios 2 puntos 

De 3 a 6 años 4 puntos 

De 6 a11o~ en adr.lante 6 puntos 

Evaluación Ps1co1né'lnca 33% 

111 TCrmino Mcdm 10 puntos 

111+ Término MccJio 12 puntos 

11 Superior al Termino M. 12 puntos 

11+ Superior 14 puntos 

1 Muy Superior 14 puntos 

La combinación de estos aspectos hacía posible determinar el ingreso del 

candidato a1 Sistema. establecer el nivel del tabulador que le correspondía, 

así como su nivel de ingresos El tabuludor que se utilrzaba en 1993 era el 

siguiente 



CONTRATACION 

TABULADOR 1993 

j Nivel de E~~----- -- -- ·--¡:.-.E-RCEPC10N 

!28Mir\ifño Nl-VC111·a $1.564 50 

j 2s Mirnmo Nivel 1 • $ 2.000 oo 

/

; 28 M{nirll-0 N.1vef 11-Y S 2.049 95 

!-:_~~~~~~ ~cv~I '.' i $ 2,500 00 

¡ 2B Mímmo Nivel IJ C : $ 2.-516 8[, 

j 2a Medio N1w·r 111 A · S 2.eG2 7~ 
¡-2s-MCd10-N1vc1 11-z· 
: 28 M<'ixnno Nivel 111 B 

t za· Mi'iX1iTio Nivel 111 

¡ .. ~ª.- ~3. x.in~~ N~v. c.I 1_1~ Y_ 29 M<n1mo N;vt'! IV 

29 r,IHnirno N1vt>I V 

29-Media -Nivel 111 e 

! 29 Medio N1vt-! V .-, 
¡_ -- - ---- - --- - --
j 2'9 MPdlO ~J1vci VI 

L2-=~~~~'._~~ ~J·~ .. _1 __ 1':..~ 

1
29 Max1mo NovL'I VII 

1 
29-~ax_irn_u rJ1vt'I VIII 

j 30 Medio N:v,..I IV H 

l 30 Mf!d10 Ntvct 1X 
!- - -,-- - - .. 
130 M."l><.trno t.J1vel 1V C 

¡ 30 Ma,.1mo t.i1v,'I X 

. s 3.ooo oo 
; s 3.204.15 

. $ 3.300 00 

l $ 3.749 35 

- 1 s-3 Ooo oo· 

1 $ '1,000 00 

: $ 4,243 45 

' s 4.~oo no 
. s 4,860-oo 

: s 4.800 35 
- • s s·.000-00 

'$ 5. 700 O::> 

-¡ S G.24::> 75 

$ 6.880 00 

'$ 7.580 75 

1 $ 7.COO 00 

En lo referente a la contratación de estos Especialistas, ésta se llevaba a 

cabo bajo el régimen do personal de confionza y se sujetaba a lo establecido 

por la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; sin embargo a 

diferencia del personal que ocupaba puestos de mandos medios. cu)r·a 

posición estaba considerada dentro de la estructura organizac1onal y 



contaban con funciones y responsabilidades claramente definidas, el puesto 

de Especialista en Hidráulica era visto como un puesto mu/tifuncional. 

En otras palabras. los trabnJadorcs conocidos como Especialistas en 

Hidráulica podian desempeñar una amplia gama de act1v1dades de tipo 

técnico, pero su puesto no guardaba una posición establecid3 dentro de la 

estructura de /a CNA, debido a esto los Especial1stns no podian ascender en 

la estructura ier.órqwcEJ como el resto del personal 

En consocuenc1a, la Secretuna de f fac1f-~nda y Crédito PUbltco autorrzó la 

creación de un tabulador homoloqndo a l<:ls pos1c1oncs de rnand05 modios, 

conformado por 22 niv0fe5 con el ob1ct1vo d·::: quo Jos Espec1.:il1st.:is pudieran 1r 

ascend1ondo y mo1orando su r.1vor de perc~-o.pc1on0s 

AREAS DE DESARROLLO DE LOS ESPECIALISTAS 

Las áreas y proyectos en que trabajaban los Especral1stns dentro de la CNA, 

de acuerdo con su formación profesional. se detallan a cont1nuac1ón 

AREA PROYECTOS 

SUBOIRECCION GENERAL Recaudación 

DE PLANEACION Y F1r.c~l1Lac1ón 

FINANZAS Captar:ión de rto'cur$P5 

CARRERAS CON MAYOR 

POSIBILIDAD DE DESARROLLO 

Lic. Economia, Acluano; Lle 

Derecho; lng. C1v1I; Lic. lnformfll!ca. 

Uc Admón .. lng. En Ststeni.:is 

'º 



AREA 

AREAS DE DESARROLLO DE LOS ESPECIALISTAS 

PROVECTOS CARRERAS CON MAYOR 

POSIBILIDAD DE DESARROLLO 
'=""""'"""""'=o:-'"""~'""'""'"7,--f-==-c=c,---,,--,--~~~~-~~---·--·~~-~~~~~-~--~--~ SUBDIRECCION GENERAL Estudios y proyoctos lnn C1v11. Toponrafo, Anrónomo: 

DE INFRAESTRUCTURA Construcción de S1~terna~ 

HIDRAULICA, URBANA E Obras e instalaciones necesarias pa1a lng. C1v1I. GeOlogo. Topógrafo; 

INDUSTRIAL el suminr~tro de agua en Industrial, Elrclrorncc/)n1co; 

urbanas, drenaje, acueducto~. 

Norrna~ lecnrc:n<> 

Ar11111tl.•cto 

lng C1v1I, Topr"Jqr¡1fo. Geólogo; 

Elcctro1necán1c~> 

Polabilización y tratamrento de a9u.1 lng. C1v1I. c>n :::1~.t;;ornas. L1c Adn1ón; 

Organismo Operadores Econo1n1<1, Actuario 

AREA PROYECTOS'., CARRERAS CON MAYOR 

POSIBILIDAD DE DESARROLLO ..... 
SUBDIRECCION GENERAL Programación de inversiones 

DE INFRAESTRUCTURA 

HIDROAGRICOLA Proyectos de lrngación 

Distritos dt~ Dn:•najc 

Construcción 

Sistemas de ncgo 

DrnnilJe 

Acuacultura 

lng. C1v1I, en Sistemas; Lic. Admon., 

Finanzas: Conladurfa PUbllcn 

lng. Agróno1no: Gt~oloqo, Topógr.:lfo. 

Electro1nec."'.tn1co 

lng C1v1l, Topógrafo: Aurónorno. Lic 

Pn H1drolog1a 

lng. Elcctro1ncctirnco. G~~óloqtJ. 

Topógri:lfo; lng. Cw1I, Agrónomo: Lic 

en D1~c1)u Gr<H1co. Arquitecto 

Dislfilos de riego y tr;insfer~ncm de Uc Econornía; Soc1oloyi.-1, 

tecnologfa Antropologfo. Psicologia Social, 

Soc10\ogia 



AREA 

AREAS DE DESARROLLO DE LOS ESPECIALISTAS 

PROYECTOS CARRERAS CON MAYOR 

POSIBILIDAD DE DESARROLLO 

SUBOIRECCION GENERAL Aguas super1icinles e Ingeniería de lng_ C1v1\; Topógrafo; B1óloao; Ouirnico 

DE ADMINISTRACION DEL rios 

AGUA 

Agu<1s Subtr.rrúnc.<is lnt] C1v1l. Topogratu. Geologo 

Cnhdnd y rehuso del aguil e lng. C1v1I. Tnriogr;1fo: Biólogo. Ouírn1co: 

impacto ambiental 

Mí•leorológico N.,c1ona! 

2.5. RESUMEN 

L1c en Hidroloqía, oc.~anoll.ltli<1 

lng C1v1l, .,r¡ S1'..tern:1~. t~fl 

Cornunic.zicioni;·~; y EIPc-lrn111r:a, L1c en 

Gc•l•\Jíéllia: Mctoorologia, Malen1ál1cns; 

Física: C1t~nc1<1s de l;-i Cornurnc.:ición 

Una breve reseña histórica ncorco de l::is ncciones emprund1dws por el Gobierno 

Federal para la adm1rnstrac1ón. uso y aprovechamiento de los recursos h1dr.3ul1cos, 

se presentó en este capítulo, además de !3 estructura orgnnazac1ona1. atr1buc1ones y 

características que en maten;::i de recursos t1umunos guDrddba I~ Corr1is1c'in Nacional 

del Agun (CNA), escenario do este reporte labor.:il dur.:inte el in1c1ó de los trabaJOS 

motivo de este reporte 

Entre los recursos humanos de la CNA se encuentran tos integrantes del Sistema de 

Especialistas en H1draultca, qu1enes son un grupo de profes1onistas callf1cados que 

participan en la realización de los programas de trabaJO sustantivos de la Institución 
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Debido a las características de este puesto, al interés de la Institución por contar con 

un sistema de promoc1ones fundamentado en el desempeño del personal que lo 

ocupaba, y a la escasa eficiencia del sistema de eva/unción existente, se presentó la 

necesidad de diseñar un nuevo sistema de evaluación del descmpef10 cuyos 

resultados sirvieran como criterio para otorgar ascensos e incrementos salariales 

Se procedió entonces a In efaborac1ón de los instrumentos de evaluación 

necesanos. al establecimiento de lc:s políticas para su aplicación, asi como al diseño 

de los programas de trabajo neces.:inos para su uplicac1ón a nivel n8c1ona/ 

Son precisamente estas accrones. el tema del siguiente capítulo 

S3 



111 
DESARROLLO DE UN SISTEMA DE 

PROMOCIONES 

.3.1. ANTECEDENTES DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO EN LA CNA 

Un año después de la implantación del Sistema de Especialistas en Hidráulica, 

se realizó el primer intento de evaluar el desempeño de sus integrantes En 

esa ocasión 245 traba1cdores fueron evaluados y lJn año después la cifra 

había ascendido a 679; en arnbas ocasiones la evaluación se realizó por 

medio de la apl1cación de cuest1onanos a los Especialistas y o sus Jefes 

inmediatos ~ v8r Qnexo 3) 

A través de entrevistas con !os antiguos responsables del proyecto de 

Especialistas en Hidráulica y de la rev1s1ón de los expedientes de estos 

traba1adores. se encontró que la información generada y los resultados 

obtenidos en esas evaluaciones, se conservaban en diferentes bases de 

datos, pero existia el inconveniente de que el sistema no contemplaba un 

archivo histórico para cada empleado, to cual impedía conocer los resultados 

de las evalu<J.ciones practicadas con antelación, ya que los valores o 

calificac1ones anteriores eran sustituidos por la calificación mas reciente. 



Los cuestionarios que fueron aplicados contenían, además de los datos 

generales del personal y de su jefe inmediato, 25 preguntas en promedio, en 

su mayoría de tipo abierto, lo que dificultaba la calificación de las respuestas. 

En cuanto a su contenido, a pesar de que algunas preguntas se orientaban a 

valorar la actitud y la calrdad del trabajo del Especiahsta. además de su 

disposición y cumplimiento de metas. la mayoria de las preguntas no estaban 

relacionadas con los aspectos del desempeño en el traba¡o, sino que se 

orientaban solamente a investigar la opirnon del 1efe inmediato acerca del 

potencial del trabaJndor. cómo cons1dcr.:ibu que pudiera desarrollarlo y en 

general a aspectos muy sub;et1vos 

Con respecto a su estructura. el forrnnto de evaluación presentaba serias 

deftcienc1as en cuanto 3 la cland.:td de l:::is instrucciones. la redacción de las 

preguntas y las a1ternat1v.:Js de respuesta en e1 caso de aquellas elnboradns 

con la tócrncn de opc1ón mú111plc Esto provocaba que el evaluado corotestarn 

con más de unn respuesta 

En lo referente: 31 s1stcrna d~~ ca!1f1c~c1on. éste so realizaba con b.:ise a 

punta1es variables y con escasa va\ldez:, ya que ;:i pesar de contnr con dos 

caltf1cac1ones parG cada factor ovalundo - tu otorgad;;; por el JOfe 1nrned1ato y Ja 

que el propio Espec1n!1sta se ZJs1gnoba -. no siempre eran promediadas pnrn 

obtener una callf1cac1ón Un1c8 y sí existía olguna discrepancia o diferencia 

entre ambos. al momento de determinar la cahf1cnc1ón, se cons1derabar"' con 

mayor peso o veracidad !<3s puntuaciones otorgadas por el Jefe inrncd1ato 

Por lo anterior, los resultados de In evnluacion del desempeño del traba1ador 

eran poco confiables 

Ex1stia además un sistema de callficac1ón por puntos de acuerdo al cual. 

dependiendo de los resultados obtenidos por e\ Especialista, se le acreditaba 



un número determinado de puntos, mismos que podría ir acumulando en cada 

evaluación anual y al reunir la cantidad requerida para ocupar un nuevo nivel 

dentro del tabulador, recibía la promoción correspondiente 

Sin embargo, no existía ningún cnterio para determrnar a quién se le otorgaba 

un incremento de sueldo, pues tanto los Especialistas quo a cons1derac1ón de 

su jefe presentaban un mal rendimiento como aquellos que tenían 

desempeño sobresahente bueno. podíun acumular puntos y en 

consecuencia on un mediano plazo aumentc:ir su nivel do ingresos 

Dicho de otra manera, tanto el desemper1o sobresaliente como el de escasa 

calidad eran recompensados 

Además de lo anterior, los criterios de ca1lficac1ón nunca eran del conocim1ento 

del personal. no existía la pos1bi11dad de considerar los resultados y mucho 

menos de emprender a!gUn tipo de acción para la revisión de los mismos. 

PROBLEMA TICA 

Ante esta situación se presentó la necesidad de crear una estrategia do trabajo que 

tuviera como pnncipa\ propósito 

Desarrollar un sistema de evaluación del desemper1o para promover al personal 

especializado, en Ja realtzacrón de los pnncipales proyectos de trabajo de la 

lnst1tucíón. 

Y cuyos resultados permitieran: 

CI La creación de un sistema de promociones para el personal 
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c::J Establecer criterios para otorgar incrementos salariales como una forma 

de reconocimiento 

O Determinar el desempeño de los Especiulistas con el objetivo de 

confirmar su permanencia en el Sistema. fomentando así la 

productividad y el desarrollo profes10nill 

c::J Detectar a aquellos Especialistas con un adecuado desempeño y 

reconocer su esfuerzo apoy.3ndolos en su desarrollo académico dentro 

y fuera del país 

O Dotar al Espec1a/1sto de los elementos que le permitieran proyectar una 

carrera a !argo plazo dentro dt) Ju lnst1tuc1on 

3.2. PR=EDIMIENTO DE INTERVENCION 

La Subgerencia dt! lntn~irc1c1r')n d•' Personal de l."1 CNA. •>ra la responsable do los 

procesos de ReclutnnlJf'fltO y SnJPcc1ón de Personal. Servicio Social y Titulación y 

el Programa d•.~ Espec1al1sr;1~;. t!n Hrdrúulica DPntro de esta Subgerenc1a se fornió 

un equipo ch~ tr<ÜJ,ijo 1n!L'Drudo por PI nU!!VO responsable del proyecto de 

Especialrst.-:.is en H1drilul1ca y fo~> ps1cólo~.¡o~; dd área de selección de personal con 

la finali<1ad de! rf!f.:OStructur.ir el S1s!c;11,:i de Ev~1!uuci(H1 dül Desernpeilo. 

Para reestructurar dir.ho ;;i~,r._·rna, e;>tt; equipo ele traba¡o rcnliLó las s1au1entes 

fases: 

3.2.J. PRIMERA FASE: ELECClON DE LA TECNICA 

Para la elección de la nueva técnica a utilizar en la evaluación del desempeño de 

los Especialistas on Hidráulica. se consideraron los siguientes factores: 



CARACTERISTICAS DE LA POBLACION 

El número de Especialistas en Hidráulica a evaluar era de 1 093, distribuidos 

en todo el país. 

La formación profesional y el nivel de estudios alcanzé.tdo por cada 

Especialista era diferente, ya que existían empleados con niveles de 

licenciatura. maestría y doctorado en las principales carreras de interés 

para la Institución. Y do acuerdo con esta forrnación y sus capacidades 

intelectuales y habilidades, se les había otorgHdo un nivel en el sistema y el 

sueldo correspondiente. 

El puesto de Especialista en Hidráulica era multifuncionat. Lél forma de 

trab<ljo para este tipo de personal era pcr proyecto; cada E5pccialista se 

dedicaba n la re<ilización de uno o varios proyectos de trabcijo y ere;1 el 

responsuble de los resultados obtenidos; para ello se le dotaba de los 

recursos materiales, la inforn1ación requerida para !<J elaboración del tr.:tbojo 

y los apoyos administr21tivos ncces:'lrios. 

Dentro del período do tien1po ( 1 .::;ñol qun cornprondí;:1 J.::i evaluación del 

desernpeí10, un EspcCi<Jlistu podí<J haber participado en mtis de un 

proyecto, dependiendo dP. las corg;:is dr trabajo de si.1 área do adscripción. 

No sólo las funciones descmpeí1adas por los Especi.;:ilistas dentro do una 

misma área do trabajo eran diferentes, tambión la especialidad técnica de 

las diferentes Gerencias que conformaban las Subdirecciones Generales de 

la CNA dotúrrninaba la clnse de actividad que llevaba a cabo este tipo de 

empleados. 



Se pensó entonces. en utilizar el método de escala gráfica semlcontinua 

para realizar ta evaluación del desempeño. pues permite enfrentar los 

puntos antes señalados, al 

1 - Proporcionar un instrumento de evaluación de fácil aplicación y 

comprensión por parte del personal evaluado, además de un ágil 

registro de resultados. 

2 - Permitir una visión integrada y resumida de los factores de 

evaluación. Es decir, a pesar de las n1uy diferentes funciones que 

realizaban los Especialistas dentro de la CNA. se podría saber las 

características de desempeño más destacadas dentro de la 

Institución y la situación de cada empleado frente a ellas. 

3 - Brindar resultados que permiten una clara diferenciación entre el 

desempeño de un Especialista y otro, además de servir como criterio 

para otorgar las promociones e incrementos salariales; siendo este el 

principal objetivo de la Institución-

Se consideró además, que existía un fuerte descontento entre los 

empleados debido a las anteriores evaluaciones do este tipo, donde sólo se 

consideraba válido + parn fines do calificélción - el criterio de los Titulares 

de las áreas o jefes inmediatos, no obstante que los Especialistas 

realizaban una autoovaluación de su desempeño. 

También, algunos Titulares de las áreas presentaban un cierto rechazo a 

este tipo de personal y utilizaban la evaluación para justificar su cambio o 

salida de la Institución, por medio de la asignación do bnjns calificaciones. 

Por lo anterior. se hizo necesario contar con un criterio de calificación 

adicional al del jefe inmediato, a fin de hacer más justo y objetivo el 

sistema de evaluación y detectar aquellos casos en los cuales el trabajador 



fuera evaluado en forma negativa, como consecuencia de una mala o 

inadecuada relación interpersonal con su superior. 

Finalmente se decidió en1plear el método do escala gráfica semicontinua en 

combinación con ol método do autoevaluación. 

3.2.2. SEGUNDA ETAPA: ELABORACION DE LA CEDULA DE EVALUACION 

Teniendo como marco las técnicus elegidas. so inició el diseño de la cédula de 

evaluación en dos rnodalidadcs: una para quo el jefn inrnndiato clel Espcci.-1lista 

registrara sus cal1f1sucionos y se 10 denon1inó "'Cédula cJe Evalu<-1ción del 

Desernpeño'", y Otrd para que los Especid!i5tas se uutoculiflcur;111, ,, l-~sta últ1rna se 

le asignó el nombre de "Cédula de Autoevaluación del Oe.sernncr10". 

CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

Los apartados que intE:1!JílHOn estu ct:dulé! {ver <incxo 4) fueron los siguientes: 

DATOS GENERALES 

La Subgcrcncia de lntegr<Jción de Personal necesitaba contnr con 

inforn1ación general de los Especialistas, que permitiera conocer la 

ubicación exacta de su área de trabajo. corroborar su legítima pertenencia 

al Sisternu, y darle seguimiento n su trayectoria dentro de la Institución. 

Este apartado se orientó .:i recabar fa información que a continuación se 

detalla: 

Datos Generales: nombrü del en1pleado, R.F.C., edad. techa de ingreso éSI 

Sisten1a de Especialistas y el nivel que ocupaba dentro del tabulador. 



Datos Académicos: Profesión. Situación Académica {pasante o titulado), 

Grado máximo de estudios (Licenciatura, Maostrfa o Doctorado), Institución 

de egreso. y promedio obtenido. 

Datos de ubicación: el evaluador indicaba aquf la Subdirección General, 

Gerencia a nivel Regional, Estatal o Central, Subgercncia. Jofatura de 

Proyecto y/o Dopartaniento, a la cunl so encontraba nclscrito el evaluado, 

además del domicilio do su uficina y telúlono. 

Datos del ovalundor: este npartudo c01rcspondía a lu inforrnación 

relacionado con el jofn inn1cdwto cid EspeciDlistu corno era su nornllrc, 

puesto y teléfono. 

Esta últilna sección era in1portnn1c, pues en las evnluacionos practicadas 

anteriorrncrne, tanto lo Geronciil de Personal corno los Espucialistns evaluados. 

no s<Jbinn con exactitud quién hribía otorq<Jdo léls calif1cncio11ns a su dcsmnpeflo, 

debido a que traba1abcin en diferentes proyectos b~jo In supervisión de difBrentes 

personas. 

RESPONSABILIDAD Y LOGRO DE METAS 

El si9uin11tc <tp<:lrtndo que• ctcbl<1 cnntpner la cl'idul<:i, ern el que se ocupaba 

de la valoración do \~ts h1ncio11i:'.S prop1<is dr>I puesto y pura conocerlns el 

equipo de traba¡o se re1nitió <l los perfiles dt~ puesto cxistc~ntes en In 

Institución. 

Cunndo r~ste equipo consultó esta i11forrnaciúr1. encontró que cJichos 

perfiles no eran cJe (Juesto sino rn;_'is tJ1en porf•h~s profí!sionales de los 
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candidatos a ocupar el puesto de Especialista. que habían sido elaborados 

de acuerdo con las necesidades de cada área de In CNA. En otras palabras, 

no existía un perfil dol puesto de Especkalista en Hidráulica. 

Se consideró entonces que mdependientenicntc de los proyectos en que 

trabajaba un Especialista en Hidráulica, un aspecto UTlportantc en el puesto 

era el referente al logro de la~• metas eStéJblecidél'o. de u.:-1b<qo. 

En esta sección de !n cvoluacaón se Je pedi¿-1 ni JP.f•) inni.:d1at0 que enlastara 

los progran1as o proyectos lat:>oralL'::> nn los cu~1!1_•s lidhia participado el 

evaluado durante el últirno <:H)o, adern<'is de l:1 o tas funcione:. y 

responsabiladac1cs pnncip.:ilcs 4u1:: hJt')i.J rnd!u:;ido L'n cadL1 uno d1.: ellos. 

Una vez identificados y cnlistados estos proyectos. el Jef(~ inn1ed1ato cJ;;bfa 

calificar el logro o cumplinlicnto de l<.is metas por parte del tr<Jbajador en 

cada uno, serlalando dentro de unLJ cscnl...-1 forrn;:1di1 ppr cuatro nivPles el 

desempeño alcan;~ado. 

Los niveles do dict1a Pscu1a eran los sinuicntus: 1) U nivel rn/\s <tito de la 

escala representaba un cun1plirnicnto ni 1 OO~·;~; 2) El s1Du1cnte. en orden 

descendente. representab:1 un logro df~ ohiet1vos entre el 90<~~1 y 80".f,; 3} El 

tercer nivel, ind1cab;i un curnplin,iento de entre ol 70°., v 50~0; y 4} el 

último nivel de In escala, correspondía a un logro de ob1etivos inferior al 

50%1 

Un ejemplo de la escala de calificación de este aspecto es el siguiente: 



Redes de observación meteorológica X 

NOTA.- En ca50 de que alg..1no de '°5 proyectos enlistndos tuviC'..ra un duración de 

tiempo maycr al periodo que comprendía la evauación, se le pedid al jefe rnmediiltO 

quo caf1ficara el logro de nietas p-ograrnacbs qUe a b focha de realizar k, 

evalUJción, el tmbajéldor debería habo..--v alcai.z¿1do. 

Además de lo anterior, considero neCr!~<H10 sal.Jcr P.I n1v(:l de 

responsabilidad qu•_? tenid <..1~1<_¡nddc1 el Esp•-.Jciali.-,t.1 en Id r1_.;1J17ación de! 1) !os 

proyectos en Qllf! habi.:t trall<.1jado, pu(:S f)ste cr;1 uri f,:lctor qu(; 1nfluíél en el 

logro de los objetivo~•. y<:l que no s1rJn1tLc:nba lo n1i:;rno ser el respons;=ibtn 

único de uno o varios proyectos o ser un Espcr.i.:.tllst.::i quo sotnrncnte 

apoyaba en su realización. 

Por lo tnnto, con-io últin1:1 eT;!p_'I d~ <'!St<: <iP<HtildO, S'i prüQunt<iba si el 

trabajador h¡-1bía reciL,1d.::J o r~o ;¡\ntmo dr' !os :-.in~rit rite~• niveles de 

responsabdidnd y r'n case d•..' st•r <1flfn1t.!f1'.;_, ~;ti r1·~p'.10std, d('bPríci iritJ1cnr en 

qué po1centn1e los 11ahi.1 d•' ~e>n1rh'rlc1dn d"lllr(1 rl·· ~;u trdl'··1¡t1 01;:iri·--:i. 

- ----,-, - NO·~ 

; Torn;1 Ó(' Dec•">'"''''"" 

: ~S-(·r_•_•c_'º_·_" _"_i:i_nl_•c_u_v_:'_' _9•_·•_''_'''_' ------ ____ ---• 
Sup,·1v1<>•ór1 1~~r:n1e;! 

-------------------- ---· 
Act,,.t•d-H1(•s tc',s_n,ca~ 

. Apoyo t?n L:i. ('¡CCUC•ón dP pro-..<'Cto~; 
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DESEMPEÑO 

Va que no se contaba con el perfil del puesto de Especialista en Hidráulica, 

se tomaron de los perfiles de candidatos al puesto aquellas características 

y habilidades que a juicio de las áreas técnicas. los candidatos deberían 

tenor para ocupar dicho puesto. 

Por medio do un proceso de .. vi)lidución por jueces". se determinaron 

aquellas habilidades y cap<:1cidades que podrínn cstnr rclacionadus con el 

desempeño do los Especialistas y a partir di~ las cuales ~o les evaluaría. 

Los "'Jueces" <Je este proceso fueron el Subgerente t1c lntcgrilción do 

Personul, los Titul<.lrr?s do l;:ts áreas do Selección de Personal y EspeciilliSté! 

en Hidráulicn, además do los Psicólogos que part1c¡paron en e~,.te proyecto. 

En este apartado ol jefe inrncdiato dobíll cahticur al trabajador en los 44 

aspectos se/eccionndos, de acuerdn a una P.Scaln de 1 iJ 4 puntos, donde el 

extremo rn;:'is bajo de la esc¡il<J lo mdicubu la CLJl!ficacrón de 1 punto. 

1 punto 1nd1cabLJ que el empleado habfc1 rnostrado un rnul dcsemrieño en el 

cumplimiento de csr! aspecto. Una callfic<:tción dt:i 2 puntos sof'íalaba lln 

desempeño regular en el cumplimiento del aspecto en r;ucstión. El 

desempeño medio o aceptable se indicaba con la calific<lción de 3 puntos. 

y 4 puntos correspondfcin a un muy buen desempeño en el aspecto 

evaluado. 

Los factores a culificar eran los siguientes: 



FACTORES DEL DESEMPEÑO 

An~lisis do problemas 

Toleranciil a la presión 

Sentido común y tacto 

Apego a normas 

Desarrollo do su <irea 

Integración al grupo de trahaJO 

Disciplina 

Comunicación 

Aplicación de tócn1ca y niotodología 

Formulación do pl<1nes y program¡:is 

Q,-ganización 

Aurosuficioncia 

~:~:::d~~':;:::~:.,v,'S do dCCoón -~ 
l-T7o_m_a~d-"_d_e_c_•s~;º_"_"~·'---------~¡J 
Acutud ante ~I trabajo 

Relaciones públ1c,1s 

Mano¡o de norm,1t1v1d.:1d 1ntr.•rn.i 

Plancación ,..,,. ________________ ~-
Oinarnisrno 

M~~~Y.!~f;l:_.z$)~~~~~;1;f:_:·~..r.~ 
E1ccuc1ón do instrucc1onos 

~ renrcsent<Jción 1nst1tuc1onal 

Gl~st16n 

Control y seguemionto 
C~1-c;-..i.-----------------

) Puntt1ill1ddrl 

f 2~~~:-'""::'_ :=~-~=~-------
NOTA: Los aspr~cto~; qu,· ~-.e encuentran •?n l<:lS casillas 

sombrcdcL:is sólo dct)fLJn !..;l'r calificados en caso de que el 

Espec1nl1sta tuvir~r<J per~on:JI a su cargo. En c¡:iso contrario se 

debían dej<..1r en blanco. 
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CAPACIDAD 

La "cédula de evaluación" continuaba con una serie de 5 preguntas 

orientadas a conocer la opinión del jefe Inmediato acerca de la capacidad y 

la actuación en general del Especialista. además del aprovechamiento que 

hacía de los recursos a su alcance. En este apartado. el evaluador debía 

elegir alguna de las siguientes opciones: "'Buena", .. Regular- y "Mala" 

además de señalar sus razones para elegirla. 

COMUNICACION 

Otro aspecto que se consider(l irnportunte parn ser integrado en l<J 

evaluación del descmper"lo, fue el relacionado el gr<Jdo de 

comunicación existente entre el jefe inrnodiato y el subordinndo. pues era 

una forn1u de detectar s1 existían problerT1as entre an"lbO!'>, que pudieran 

reflejarse en la cnliflc<ición otornüd<i por el primero. 

Este apartado estuvo intugrado por 5 preguntas orrentildds u n1V1!Stig<Jr la 

disposición, el tr<:no y lu~; oportun1cladcs qun el iete 1nnied1ato dabu ni 

Especialista para cornent;:ir los prob!en1;1~. corid1¿inos y bu~.c;::ir juntos unil 

solución, Las opc·1on._::;. dl:' respuest;1 <1 t!SLJ'~ prpgunt:_i0:. '~ran: "SI", "NO'', 

"Buena", "Rogular'" y "r'v1al.~1". Et e·~·;:itu;1cior con!,obn adt!IT1:·1~ con P.I cspnc10 

NECESIDADES DE CAPACITACION. 

Este fue el últ1rno aspecro que intP~Jró la céc1ula y aquí el evaluador debía 

señalar en qué a~pectos consideraba necesario capacitar al evaluado a fin 

de que i:!lcanznra un n1ejor y rnayor rendimiento en la realización de su 

trabajo. 



Al final de la evaluación, la cédula debía ser firmada por el jefe inmediato. 

Se pensó además, que como criterio adicional para asegurar en la medida 

de lo posible una mayor objetividad en la evaluación de los Especialistas, el 

Gerente Regional, Estatal o el Titular de cada tirca a nivel central. revisara 

y firmara las calificaciones otorgadas por los jefes inmediatos y en caso de 

que no estuviera de ncuerdo con ülgLHl'1 de ellDs, sn le pedía cambiar o 

modificar las puntuaciones que considerara pertinentes. 

CEDULA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPEÑO 

La ... cédula de autoavallwción" del de~H~mpcrlo quedó integr<Jdil con los 

mismos apartrtdos incluidos rn1 la "cértulu de evaluación" y en ella el 

empleado se c.;:illf1cub.:i así rnisrno siguiendo las misrn;..is instrucciones 

proporcionadas al cvuluador. Lél ünic.J diferenciü que tcní;:i ésta cédula cru 

que contcnk1 una sección denorninud<t Mod1ficnción Acadénlica. (ver anexo 

5) 

MODIFICACION ACADEMICA 

Este aspectu Sí"! incluyó dentro do 1¡1 cvc:iluCJción, con el ob¡otivo conocer el 

nivel de actuDl1LiH.:1ón qut~ 1;! tr~•baj.-:>dor teniu antes de la evaluación. se 

había modificado dur.-~nte el ültirno af10. Et Especiulist;J podia reportc1r en él 

los cursos de cnpnc1tac1ón que hubiera tomado. así corno los C!>tudios de 

posgrudo que hubiera concluido. 

Dichos cursos y estudios do posgrado serían considerados para bonificar 

un número dcterrrnnndo de puntos (dependiendo del nivel académico de 

que se trataba) de manera adicional ~' la puntuación total obtenida por el 

trabajador en la evaluación. 



3.2.3. TERCERA: FASE ESTABLECIMIENTO DE CRITERIOS DE CALIFICACION 

Después de diseñar las cédulas de evaluación se procedió a estructurar un 

sistema para su calificación. Se decidió utilizar entonces. un sistema do 

asignación de puntos o ponderación de factores do acuerdo al cual, se le 

otorgarían a ciertos aspectos de la evaluación un peso determinado en la 

calificación total. Estos aspectos fueron: formación académica y actualización 

profesional; logro de metas y nivel de responsabilidad asignado; desempeño y 

capacidad. 

MODIFICACION ACADEMICA 

Ya que uno de los principalps intereses de la Institución crcl contar con personal 

altamente calificado, el primer aspecto que sr~ consider6 paro l<J .usign~tción de 

puntos fue el de formaci(_'"ln acadérr1ica y actuallzztciún proft~sion;:il. Dicha 

actualización podía h<'lberse \lavado a cabo pnr niocl10 de cursos de c;ipucitación o 

estudios de nivel po~rirado. Al considnr;:ir estdS c.:nact1~risticé'ls del evaluado, al 

momento de valorar su descn-1pP1-10 y otc">r9<.Hl<! punto•. QuH se ri)fln¡nrnn en su 

calificación. se preH!ndí;-:1 n1ot1v~1r d\ per.son<1! 

incrementando su prr~p<1r<.Jció11 v re11d11~111:nto. 

fin de• qui~ continu:_iro 

De acuerdo con lo anterior, s,; cit:!<:ldH·i otorudr uri v<>lor en puntos :1 los Pstudios 

de posgrado y lo~ cursos d» c.:ipac:iL1•;1ón qu(~ pr1..?!:it..!r\t<i1~1 el ev;!lu;\do. Este valor 

dependía del nivel du cu111ph_'J1ci.ic1 ·.¡ !.1 durdc1ú11 el;:- dic\l(J~; ,_.~;tudios. 

Los cursos de Cdpac1t<1c1ón torn~nln:.~ por el E~.;pec121\ist<:1, deberían cun1plir 

con dos rpqui~;:to~ par;:1 que :u.-·ran cons1der<1dos (~n IL1 asignzición de 

puntos: 1) que su dur.:1c1ón 110 tuera nit?nor a 40 ti oras; y 21 que el 

contenido del curso 8Stuviera direct.:iinente rel.3cionodo con t:-1 trabajo que 

realizaba el trabajador. 



A cada curso que cumpfiera con estos requisitos. le fueron asignados 5 

puntos. El Especialista podría presentar como máximo 4 cursos de 

capacitación. 

Ya que no todos los Especialistas concluícu1 sus estudios de posgrado en 

forma simultánea, se decidió tom<1r corno calificación m6xima posible de 

alcnnzar en este aspecto, Ja c<:intidad de 20 puntos. sr el trabajador 

comprobaUa ademé'is hahcr terrninacfo estudios de posgrado, se lo 

bonificarían puntos <-:idlc10:1é.lles 

En lo referente i1 los estudio~; de nivel Diplomado, se consideró que en el 

período a C'.!tiltrnr difíci!n1cnte 0lguicn podría concluir más de dos. por lo 

que se tomó ('Stc mJn1F~ro con10 el rnilximo posible a ar.eptar para la 

asignación de µuntos. Por cacfo diplomado que hubiera concluido el 

Especialista rccihlfía 5 puntos. 

En cuanto n los estudios de nivel Mnestría y Doctorado. es necesario hacer 

varias considl~r<1cione~•: 

1. Los E~pcclalistas podídn cursar estos estudios a través dn unn bf!Ca totol 

otorgada por ra CNA. lit cu<il les pArn1itía dojilr do lnbor¡1r durnntc el tiernpo 

que duraban SLJS estudios 

2. Otra opción pura cursar f~Studro.s d<~ este tipo, er<J por medio de una beca 

parcial que oturgi.lb<l diversos <.1no•¡o~• al cniple.:ido, pt~ro le PXIQÍiJ el s0nuir 

laborando al n1ismo tit~rnJ>o qu:::-~ ~.!5tudiaba. 

3. Todos los EspeciJlistas para .;,er evaluados nn su desernper10 debízin tener un 

período mínin10 de 6 rnese:; de antioüedad ocupando su puesto, en 

contrario no particip.:iban en la evaluación anual. Los Especialistas que 



concluían sus estudios de posgrado por medio de una beca total, también 

tenían que cumplir con este requisito. 

Por lo anterior se determinó lo siguiente: 

A) Los Especialistas quo hubieran concluido sus estudios de posgrado por 

medio de una beca parcinl y aquellos que tuvieran <JI menos 6 meses de 

haberse reincorporado a su pu~sto dospuós do haber tenido una beca 

total. serían evalu<1Uos en su descrnpefio y además de la calificución que 

obtuvieran so les bonificaría hast<-i el 35 S·ó {98) de tos nuntos máxirnos a 

obtener en la evnlu.-ic1~"ln. dupendiendo (f(•I nivel di> ostudios tern1inados. 

La siguiente tabla mucstru el porcunt<lje c!t:- puntos bor11ficodo~~. 

E~~E~IAl,.ID~D 

~AESTRlf\ 

.qoc_"[ORf'.DIJ 

NIVEL ~UN.TOS. 

79 (28%) 

90 (32%1 

8) Los Especi<ilistvs que hubit!ran tcnn1r1¡"1Clo estudio~; de posgr~-ido dentro 

del pt'O!ríodo que cubríLJ l<..i CVLJJuoción. pr_:ro que no fuer;:1n ovaluodos por 

tener nv-:nos de 6 rne!;e~; en s11 puesto. r0cibiriun conHJ un.:.1 forn10 do 

cornpcns<Jción la ~1~uientc cuntidad de punto:.: 
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RESPONSABILIDAD Y LOGRO DE METAS 

Debido a que no se conocían las funciones especificas que los Especialistas 

en Hidráulica realizaban, mismas que podían variar de acuerdo con el área 

en que se desempeñaban. Y aunado al hecho, do que el nivel de 

responsabilidad que se les asignaba en cada lugar era independiente de su 

rango o nivel dentro del Sistema, se resolvió que ni siguiente aspecto por 

ponderar scrfa el desempeño "global" del emµlendo. En otras palabras. se 

lo daría una cierta c<intidad de puntos ni empluado c!r:pend1endo do los 

resultados alcanzados. 

De esta manera, indepcnd1cnte1nunte de lü 1 unción L1s1~}f1L1da al Esµeci.Jli~ta, 

se le debería c0llficar en un<1 cscnla dl~ curnplimi(?nto que tení<'l corno 

máximo el 100"!~ y corno extremo mínirT10 el 50 1~0. Va que entre los 

objetivos del Sistema se encontraba el foment~H la productividad, se 

deterniinó dar la ct11ific~~ción n·u-'ís alta al n1ayor logro de rnctas; .sí el 

desempeño cnt Llceptnbl(! alcanzab;:i. un<i colific<.1ción rnedia; v si el 

cumplirnicnto de metas er.::1 escaso, se le otorg<Jb<t la cnlificaci6n más baja. 

En la sección logro de metas se otorga.rí<:H"'1: 

3 puntos.- S1 el en1plr~ndo era Cillif1cado o se calificabil con un 

curnplin-iiento de 1nc<<:1s del 100'!-0. 

2 puntos.- S1 su cumplimiento de tos objetivos lnboralcs durante el 

peffodo. t1abía estado entre un 80º/o y un 90~,ó. 

1 punto .- Si había cumplido con sus objetivos, a juicio del jefe 

inmedi<::HO y/o de él misrno, en un nivel situoclo entre el 70~0 y el 

50º/Ó. 

O punto5.- Si el cumplimiento del Especialista se había considerado 

por debajo del 50 ~-~ 
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Para obtener la puntuación total de esta sección, se sumaban los puntos 

ganados en todos los proyectos en que participó el empleado. 

Al ser 5 el número máximo de proyectos en que podía haber participado el 

evaluado. y 3 la calificación más alta pora cada uno de ellos. la cantidad 

máxima de puntos que podía obtener P.n estét sección ora dn 15. 

Ya que en alaunos c<1sos los EspeciahstLis colaborubnn en actividades 

adicionales a los proyectos que tL'nf¿¡n <:l su cargo, y esto no sicrnpre era 

del conocin1iento de sus jntes 1nn1ed1dtos. se clntr'.!nn1nó qut! los puntos que 

el evaluado se <1ut0<1~;ion<ir~1 en f'St~! ;:iport<-HJo '.~f~ :s11n1;irl:n1 u los otorgados 

por el jote inrnPd1<Jto. aún cuando S•? los otor~J<Jr<i por el logro do 

actividades distintas a tao. rcriort<:1d.is por PI E~.pt>Ct<it1src1. 

Por lo anterior el total de puntos d (J<1r1dr ;:r1 e'.;\•! <lspucto s"ri<1n de 30 

Se llegó a la conclusión d1~ ton1.:-ir (·n cut_•nr.1 1~1 <ispecto RESPONSABILIDAD 

para la asinn<1cién dt! puntos. ch!b1clu d qu0 se c011sid•:rlí fl(!Cf!Sano valorar 

el tipo de activ1U...Jd qut~ r•!~!l1~'.abün los ernph!.1do~;. Por 1os n11tecedentr!S 

otorgndos. se sabia qur! los Especi;11istus estab¿1n encarg<Jdos de funciones 

de asosorí<1 y tr<ib<1¡os t0cnicos f!spcci<1l1zados .sin i::rnb:irgo. no se tenía si 

esto er<J v1_,rdad. 

Los factores que 1nteararon .::;sto aspecto tenían el propósito de investigar 

sf el Especiolista r~odl1.:<.iban .-i::.:l1vidades do apoyo; coordinación de e.quipo 

y/o proyocto; y supervisión. 

Tan1bién se tenía el antecedentes de que no siempre los Titular~.s de las 

áreas traba1abun con sus Especialistas. y aún en ocasiones no los 

conocían. En consecuenciLl. se pensó que dependiendo de la congruencia 
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entre las opiniones del ambos. se podría saber el tipo de actividad a la que 

se dedicaba el trabajador. 

Para calificar este aspecto se asignaron los puntos de la siguiente forma: 

3 puntos .- Para cada respuesta afirmativa que el jefe inn,ediato y/o el 

Especialista señalaran en los indicadores que intcgr<Jban esta sección. 

1 punto .- Parét cada respuesta negativa. 

La puntuación tot:il de esta sPcción se otHP-nfa al surnar los puntos 

ganados en cada respuestC:J. 

Al ser B los indicadores que intcgrabcln esta sP.cción y 3 puntos la 

calificación rntts alta p.::ira c~da uno do ellos, la cnntidad rr1óx1nlél de puntos 

quo podría obtener el Especialistn era de 24. 

DESEMPEÑO 

Los indicadores que sr1te~Jraron este nspccto fueron consideraron 

igualmente irnport21;ntes par,1 el dcsen1pcflo de cualquier tipo de actividild, 

por parte de los "jur.cus ·· que los "validuron .. ; por lo tilnt o. se acordó 

otorgar In rn.:iyor c<:il1f1c<1ción cuando el Espr!Ci<1li~~t<.1 rno~trnr~1 el rnnjor 

descrnpef10 en cada uno de! éstos. 

Para cstt~ apartado. se ucorcló que la-:; puntu<1ciolH!'.; <1SÍGJfl<.HJas seríéHl 

iguales a las calificac1on0s otornadz1s é\ cada uno de los 44 indicadores que 

lo integrab<=1n. De tul rn:lner.'l que: 

4 puntos.- Correspondían a una c<:1ltficac1ón de 4 

3 puntos.- Se le otorgaban a unn calificación de 3 

2 puntos .- A una calificación de 2 

1 punto .- A una calificación de 1 
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Al sumar todas las calificaciones otorgadas, se obtenía la puntuación total 

de este apartado. El máximo de puntos a obtener aquí era de 176. 

Cabe aclarar que en caso de que el Especialista no tuviera personal a su 

cargo y dejélra sin calificar los aspectos de /;:is casillas sombreadas. recibiría 

en dichos aspectos la calificación máxima, es decir 4 puntos. 

Para los Espocialist<'IS que t<!nían µerson.:il a cnruo. sü consideraban las 

puntuaciones que se habían autousignndo en estor; aspectos y las 

otorgadas por su Jefe inrned1ato. 

CAPACIDAD 

Las 5 preguntas que integraron esto aspecto se or1ent<Jban a investignr sí el 

Especialistu aprovechaba los ro:.~cursos que tenía a su alcance; sí podía 

aplicar sus conocirniP.ntos; y la opinión de su participación en los provectos 

que le habían sido asinn<Jdos. Lo anterior, tení<J lil finalidnd de saber sí su 

entorno laboral le pern1itfa desarrollar su capc1c1dad. 

En este <ipartado de la céduld, s0 detcrrninó q111? lns respuestas "BUENA", 

"REGULAR" y ''MALA·· <l tas pí!)\)LJntas qiF~ le- irHe(¡rab,-tn. recibirf<:tn 

respcctivnn-ionte lo~~ ~.1ULHu11re punco~>: 

4 puntos.- Una respuest.J de "BUEN/'," 

2 puntos.- Un.:.i respul:'~!él de ·'REGULARºº 

O puntos.- Un;i r·~spuesta de ··rv1ALA" 

Al sumar los punto:; ohtnnidos rn c~1d<1 re!:>puestu se obtenía In puntuación 

total del aspecto, en el cual como rnáxirno a ganar había 20 puntos. 
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COMUNICACIÓN 

El aspecto tenía una finalidad netamente informativa acerca de la relación 

existente entre el evaluado y su jefe inmediato, por lo que no generaba 

puntaje alguno para considorar en la calificación final de la evaluación. 

NECESIDADES DE CAPACITACION 

Aquí, el objetivo or<.t recabar información acerca de las áreas o aspectos 

donde el personal debería ser capacitado, su interés por cursar estudios de 

posgrado y algunos datos adicionales para retroa1ln1entar el programa de 

becas de la Institución; por lo tanto. tas respuestas no acreditaban 

puntuación pura efectos de l<l evaluación. 

CALIFICACION FINAL 

El siguiente cuadro rnues.tra los puntos máxirnos a obtener en cada aspecto 

de la evaluación: 

El puntaju total en c;:ida aspecto de la cédula de evalu<jción se sumaba con 

el puntajc correspondiente en Ja cédula de autoevaluación. excepto el 

puntaje obtenido en el aspecto Moditicación Académica, a fin de 
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promediarlos y obtener una calificación global del desempeño del 

Especialista 

La calificación fino! de In evaluación del desempeño de los Especialistas se 

catalogaba de acuerdo a la siguiente escala: 

1 EVALUACION DEL 

1 

D. ESEMPEt\IQ 

EXCELENTE 

!BUENA 
! REGULAR 

!_l'{I_~~--

PUNTAJE OBTENIDO - 1 
1 

> J ~= 230 puntos 1 
1 
1 

puntos 229 - 1 86 

1 85 - 150 punto", 

Esta forn111 de c.:ilificac1ón perrnitid calificar ol c1esc1npefio del evaluado en 

términos do EXCELENTE, BUENO, REGULAR y MALO y disponer de los 

elementos ncces;:.H1os para establcc11r un s1sten1a de evd!u¿_ición por puntos 

que permitiera detcrrninar los criterio~-; p.ua prornocionar al personal con un 

mejor rendimiento. 



3.2.4. CUARTA FASE ESTABLECIMIENTO DE PUNTJUES PARA CADA NIVEL DEL 

TABULADOR DE ESPECIALISTAS 

De acuerdo al planteamiento de los responsables anteriores de la evaluación del 

desempeño, un Especialista podía recibir un numero determinado de puntos 

dependiendo de los resultados que hubiera obtenido en su evaluación anual, al 

acumular una cierta cantidad previamente establecido, podía cambiar de la categoria 

que ocupaba dentro del tabulador a otra y en consecuencia rec1b1r un incremento de 

sueldo 

De esta manera, so buscaba que los Espec1allst.as desarrollaron un pl.::in de carrera 

dentro de la lnst1tuc1ón. que les permitiera lograr mayores niveles de responsabilidad 

en los proyectos de traba;o en quo pnrtic1paban y .:iprovechar el apoyo que la CNA 

les otorgaba para continuor su desarrollo acadérnrco y ascender dentro del sistema 

Sin embargo, al buscar los resultados obtenidos por los Espccia11stos en las últimas 

dos ev.siluacioncs del desempeño y lo~ tablos de los puntajes establecidos paro 

otorgar los ascensos o cambios do nivel dentro dei t~bulador. se encontró lo 

siguiente. 

U No se llevaba un archivo que perm1t1era conoct~r el puntaJe o.cumulado por el 

Especialista en los evaluaciones antenores as1, como In categoria o el nivel 

que ocupé.iba antes de la evaluación y después de ésta Sólo se tenían bases 

de datos con los nombres de los Espec1allstas y el puntaje qLle había 

acumulado 

O Aunque se habian establecido las cantidades de puntos necesanos para 

alcanzar cada uno de los niveles del tabulador, no existía alguna normat1vidad 

que regulara el sistema de evaluación, por lo que todos los evaluados podian 

acumular puntos, aún aquellos que a juicio de su Jefe tenían un desempeño 
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regular o malo. Por lo tanto, todos podían cambiar de posición y alcanzar un 

mejor sueldo, independientemente del tipo de desempeño que mostraban. 

Por lo anteriormente expuesto fue necesario establecer. además de los puntajes 

correspondientes a cada uno de los niveles del tabulador, los lineamientos bajo los 

cuales se podrían otorgar las promociones e incrementos de sueldo y las medidas a 

tomar en aquellos casos en que los resultados de la evaluación del desempeño no 

fueran sat1sféictorios Todo esto SP explica a cont1nuac1ón. 

TABLA DE PUNTAJES PARA CADA NIVEL DE ESPECIALISTA 

El tabu1cidor de los Especialistas en H1dróulica estaba conformado por 22 

niveles o c;.itegorias Como ya se mencionó. al ingresar .::i lo lnst1tuc1ón, los 

candidatos a Especialistas eran ub1c.."ldos en él. de acuerdo con su nivel de 

escolaridad, exp0rienc1a laboral y la cal1f1cac1ón obtenida en la evaluación 

ps1comé1nca Los niveles de dicho t<::ibu!;:i;dor y su correspondiente ingreso 

económ1co eran los s1gu1cntcs 

t-J_Jvcl do E.~-· -~ ( PERCEPCION 

_?2_.~~1:2_.NIV~~~---~-·-¡~~,.QQQ.2_9__=---= 
2n r~r~~~_J_'..'.::.'._~1..!_t;: _______ l_~-4.24~...±?_~~---

?,_9 Mec~.1i~N1ve_!_~_.:-____ __ J_~ ~--~_q9 _ _9.Q _____ _ 

29 l\,i1>t11u N1vt"l VI Í S 4,800 00 

~~~:~-~::'.;;~--~=t~J_;;;_~~~;~ 
2-_0 Mcll~Jivel IV l? __ .-~~·-S-~-~40.J.i_1 __ _ 

30 r ... ,edm N1~·-----L.? 6,800 00 

_=l9 r~11ax1r!] . .° Nrv~~----·) S 7.580 ~----
30 l\M1x1mo Nivel X J S 7.600 9_0 ___ _ 



Este tabulador contaba inicialmente con diez niveles y posteriormente se le 

fueron agregando otros. de acuerdo a las necesidades de crear nuevas 

categorías de Especialistas, por lo que su posición en el tabulador no sigue un 

orden ascendente y, en consecuencia, algunos presentaban diferencias muy 

poco significativas en cuanto al nivel de ingresos. 

Para establecer los rangos de puntos a alcanzar para ocupar un determrnado 

nivel del tabulador se partió de que con cada evalunción del desempeño se 

podían alcanzar como rnáx1mo 230 puntos, siempre y cuando el evnlundo 

obtuviera una calificación de üexcelente" en su desempeño. Por lo tanto, este 

número de puntos se tomó como base para separar cada rango corno se 

muestra a conti:'luac1on 

26 Minimo Nivel 1 1 -460 230 _,_1~A~Ñ~º~-----
2B Minimo Nivel JI Y ls10 50 ·---

2B Minirno N1vol 11 ___ 1 740 230 1 AÑ9 _____ 
1 

28 Mlnirno N1vol 11 e 1 790 SO __ -------· 

28 Medio Nivel 111 A L~~~---·-·--_?~---------.. - _!__~ÑOS ____ _ 

28 Medio Nivel 11 Z i~-30 345 j1 5 AÑOS ____ _ 

28 Máximo Nivel 111 B ! 187!> 345 1 5 AÑOS 

~Máximo Ni~!!_ ____ ¡ 2220 [i.;s ____ -;_s At~OG =-=---=--=-
26 Máximo Nivel lll Y 1 2650 1452 J 2 AÑOC 

~~~;~:~~~~ 1 fü¡--=:Jfü=~::::= ~ 
29 Medm N'vel VI 1 5080 ! 575 =--~ ANOS 

~~~---=---6:~5857-~o-----= --~~ -601-:o-:o---·-- . ----·--+~3-AANN~ ~o-: -~-= 
29 Máximo Nivel vm -------r ~ 
30 Medio Nivel IV B 7365 805 3.5 AÑOS 
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30 Medio Nivel IX 8170 805 3.SAÑOS 

30 Máximo Nivel IV e 9090 920 4AÑOS 

30 Máximo Nivel X 10010 920 4AÑOS 

De esta manera se otorgaba a los Especialistas la posibilidad de pasar de un 

nivel a otro en un lapso de un año en los niveles inferiores del tabulador, si 

obtenían una excelente calificación en su evaluación, y a medida que iba 

ocupando posiciones más altas. el número de puntos a cubrir se iba haciendo 

mayor, de tal forma que se requería de períodos de tiempo cada vez más 

grandes para alcnnzar la puntuación requerida en los niveles mas altos 

Se buscaba asi que un Especialista que rngres<:lba en el nivel mas bajo (11 B) 

pudiera con base en un buen desempeño desarrollarse dentro de la lnsti!uc1ón 

y alcanzar el nivel más alto en un plazo aproximado de 1 O años 

Una vez establecidas las puntuaciones necesanas para otorgarle a Jos 

empleados fa promoción a un determinado nivel del tabulador, fue necesario 

definir los /1neamiontos bajo los cuales se darían dichos ascensos 

LINEAMIENTOS PARA EL OTORGAMIENTO DE PROMOCIONES 

Con el propósito de regular la prornoción y el consecuente incremento salarial 

derivados de la ovQ!uuc1ón del desempeño de los Espocrallstas en H1dr8ulica, 

se establecieron los srgurentes lmeam1cntos 

1) Los Especial1sto.s en Hidráulica anualmente serian evaluados en su 

desempeño con el propósito de conocer et grado de desarrollo 

obtenido dentro del periodo que abarcaba dicha ovaluac16n 

2) El resultado de ta evaluación del desempeño se obtendria venficando In 

congruencia entre las cédulas de autoevaluación y de evalUC3c1ón y 

promediando las ca1Jf1cac1ones otorgadas en ambos formatos. 
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3) No podrían ser evaluados aquellos Especialistas en Hidráulica que a la 

fecha de la aplicación, se encontraran en alguno de los siguientes 

casos: 

• Los Especialistas que al momento de realizarse fa evaluación 

estuvieran cursando estudios de posgrado de tiempo completo 

• Los que tuvieran menos de 6 meses de haberse incorporado al 

Sistema de Especialistas, ya fuera por ser de nuevo ingreso o por haber 

concluido estudios de posgrado de tiempo completo 

Aquellas personas que hubieran ingresado al Sistema de 

Especialistas en Hidráulica y que a /a fecha de la evaluación estuvieran 

ocupando puestos de mandos medios. 

4) Los Titulares de las diferontes áreas (Gerentes, Subgerentes, 

Ingenieros en Jefe de Distrito de Riego y Residentes Generales), serían 

los responsables directos de evaluar a los Especialistas en Hidráulica 

que integraban sus respectivas áreas, exclusivamente en Jas fechas, 

lugares y hora señalados. 

5) Solamente los Especialistas en Hidráulica que obtuvieran una 

calificación de Excelente o Bueno, tendrian la pos!bll1dad de acumular 

puntos y de ascender al siguiente nivel de percepciones. s1 alcanzaban 

el puntaje requerido marcado en el tabulador 

En términos de porcentajes, fo anterior significaba que el Especialista debería 

lograr al menos el 61°1{:. (140 puntos) de Ju puntuación total máxima (230 

puntos) que se podía alcanzar en la evaluación 

Con estos criterios solamente los Especialistas quo tenian un buen 

desempeño en la realización de su trabajo podrían tener la posibilidad de ser 

promoc1onados y rec1b1r, en consecuencia, un me1or nivel de ingresos. 
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Con respecto a las medidas que se tomarían con el personal que obtuviera 

resultados no satisfactorios en la evaluación, estas fueron las siguientes: 

1) Los Especialistas que obtuvieran una calificación de REGULAR, es 

decir el 60% (139 puntos} de la puntuación máxima, no podrían 

acumular puntos y se les daria un seguimiento especial con el propósito 

de que supernran sus lim1tantes par3 la síguiente evaluación, en la que, 

de darse el mismo resultado, serían dados de baja del Sistema. 

2) Los Especialistas que obtuvieran una malo evaluación, se someterían al 

dictamen que emitiria la Subdirección General de Administración acerca 

de su permanencia en el Sistema 

En cuanto a los resultados de Ja evaluación, se establecieron los siguiente 

puntos 

a) El Jefe de Proyecto del Programa de Especialistas en Hidráulica, en 

coordinación con el personal de! área de sistemas. serian los responsables de 

realizar el análisis cunnt1tativo de los resultados de la evaluación realizada 

b) El Gerente de Person81 y e! Subgerente de Integración de Personal, 

tomarían de manera coniunta las decisiones pertinentes acerca del número de 

promoc1oncs nutonz.:ldé.1s a rc;:ilizar y lns impl1cac1ones prosupuestales que 

conllevarian dichos ascensos 

e) La Gerencia de Personal notificaría los resultados a las Subd1reccrones 

Generales. Gerencias Regionales y Estatales correspondientes, por medio de 

oficio y listados, y env1ari'3 a los Especml1stas evaluados una carta 

personalizada inforrnandoles sus resultados 
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d) En caso de que existiera alguna duda sobre la calificación obtenida, el 

empleado podría solicitar por escrito la revisión de la evaluación con el Vo. Bo. 

del titular de su área de adscripción. 

Una vez definidos estos lineamientos se procedió a realizar la aplicación de la 

evaluación del desempe"º· 
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3.2.5. QUINTA FASE APLICACION DE LA EVALUACION 

Para llevar a cabo la aplicación de la evaluación del desemper'ío de la manera más 

organizada posible y a fin de alcanzar los objetivos establecidos en el tiempo 

requerido, fue necesario la realización de las siguientes acciones· 

L1 Elaboración de un progré"lma do v1s1tas a todas las Gerencias Regionales, 

Estatnles y de Of1c1nas Centrales de 18 CNA 

O Notificac16n a todas las gerencjas df:: la rüallzac1ón de la evnluacrón del 

desempeño 

O lrnpart1ción de una pl.3t1ca de instrucción a los aplicadores de la evaluación 

del desempeno 

Cl Aplicación de la evaluación 

ELABORACION DEL PROGRAMA DE VISITAS 

Para la aphcación do la evaluación. so elaboró un programa de visitas a todas 

las Gerencias de la Com1s1ón Nac;onal del Agua a nivel nacional 

Este programa se e~tructuró de 0:cuerdo a rutas. con las cuales se buscó 

v1s1tar el mayor numero posible de gerencias con el monor número de 

desplazamientos Las 6 Gerencias Regionales de la CNA estaban integradas, 

en promedio. por 6 Gerencias Estatales: en 4 de aquellas, dentro de un mismo 

estado se oncontr<'lban las oficinas del nivel Estatal y Regional; en las 2 

restantes, la oficinas del rnvel Regional se encontraban en una ciudad 

diferente de la capital estatal 



Por lo anterior, se determinó que 2 aplicadores visitarían cada Gerencia 

Regional y las estatales que la integraban; cada uno trabajaría en 3 Gerencias 

Estatales y uno de ellos iría a las oficinas Regionales 

Después de haber aplicado la evaluación, los apllcadores regresaban a la 

Subgerencia de Integración para entregar las cédulas contestadas y en caso 

de tener programadas otras visitas volvían a salir hasta concluir la ruta 

asignada En caso contrano, continuaban realizando sus responsabilidades 

cotidianas y part1c1paban en k~ calificación de ta evaluac.1ón 

El programa de v1s1tas para la ov::Jluación del desempeflo 1993, fue el 

siguiente· 

PROGRAMA DE VISITAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 

GERENCIA ESTADO SEDE FECHA 

Regmnal Noroeste Sonora CD. Obregon 2B -29 Octubr~ 
--~-+-~~~~~-

Ba1a Cal!lornia Mcx1cah 28 ·29 Octubre 

Nayant Tepic 28 -29 Octubre 

Regional Norte Coilhuila Ton eón 4 - 5 Noviembre 

Ch11lU:lhl1a Ctuhuahua 4 - 5 Noviembre 

Región Lagunera CD. Lerdo 4 - 5 Nov1embce 

Zacatccas Zacatecas 4 • 5 Noviembre 

Durango Durango 4 - 5 Noviembre 

Aguascal1entes Aguas-calientes 4 - 5 Noviembre 
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PROGRAMA DE VISITAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 

Reglonal Noreste San Luis Potosi San Luis Potosi 8 - 9 Noviembre 

Tamaulipas CD. Victoria 8 - 9 Noviembre 

Vera cruz Jalapa 8 - 9 Noviembre 

Nuevo León Monterrey 8 - 9 Noviembre 

San Luis Potosi San Luis Potosi 8 - 9 Noviembre 

Lerma - Balsas Querétaro Qucrétaro 11 - 12 Noviembre 

Guerrero Ch1lpancingo 11 - 12 Noviembre 

MichoacAn Morelia 11 - 12 Noviembre 

Jahsco Guadalajara 11 - 12 Noviembre 

Cohma Cohma 11 - 12 Noviembre 

Guana¡uato Celaya 11 - 12 Noviembre 

Qucretaro Querétaro 11 - 12 Noviembre 

Valle de Mcxico Distnto Federal 01stnto Federal 15 - 16 Noviembre 

Hidalgo Pachuca 15 - 16 Nov1embro 

Morclos Cucmavaca 15 - 16 Noviembre 

Punbla Pur.bla 15 - 16 Noviembre 

Tlaxcal<'t Tlaxca\a 15 - 15 Noviembre 

Regional Sureste Yucatán Ménda 18 - 1 D Noviembre 

Can1pcche Campcct1u 18 - 19 Noviembre 

Qwntana Roo Ctlctumal 18- 19 Noviembre 

Chiap:is Tux1.1a Guticrrc~ 18 - 19 Nov1enlbre 

Oaxac<l Oaxaca l 1 B - 1 ~ Noviembre 

Tabasco Vallahcrrnosa i 18 - 19 Nov1enlbrc 

Yucatán rv'!enda ! 18 - 19 Nov1cmbro 
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NOTIFICACION A TODAS LAS GERENCIAS DE LA REALIZACION DE LA 

EVALUACION DEL DESEMPErlrO 

Se les informó de manera oficial a Jos Subgerentes de Administración de las 

diferentes Gerencias Regionales, Estatales y de Oficinas Centrales que 

conforman la C.N A., con quince días de anticipación. la fecha en la cuál 

serian visitados por los responsables de la aplicación de fa evaluación del 

desempeño, solicitándoles también, que hicieran las gestiones necesarias 

para contar con un lugar adecuado para evaluar a los Especialistas de la 

Gerencia. 

Además de esto. se les pidió que reunieran en esa misma fecha a los 

Subgerentes de las áreas t0cnicas (Infraestructura Hidroagrícola; 

Infraestructura Hidráulica; Urbana e lndustnal; P/aneación y Finanzas; y 

Administración del Agua) que integraban la Gerencta, para que evaluaran a los 

Especialistas a su cargo. 

Asimismo se les indicó que por ningún motivo podrían realizarse evaluaciones 

posteriores a la fecha y días señalados, por lo que todo aquel personal que no 

se presentara a la cita convenida, debería esperar al s1gwente ano para ser 

evaluado. 

En el m1sn10 escnto se anexaron los lineamientos a seguir para Ja evaluación 

del desempeño de este tipo de personal y un listado con los nombres de los 

empleados registrados ante /a Subgerencia de Integración de Personal como 

Especialistas en Hidráulica, a fin de que se venf1caran y notificaran los 

posibles cambios en Ja plantilla de los Especialistas dl!rante el Ultimo año 

Por Ultimo. se Jes pedia observaran el cumplimiento de los requisitos para 

presentar la evaluación por parte de los Especialistas y que contaran con la 

documentación requerida al momento de la aplicación. 



Después de confirmada la plantilla de Especialislas en cada Gerencia, se 

procedió a capacitar a los apllcadores de la evaluación 

INSTRUCCION A LOS APLICADORES DE LA EVALUACION 

Con la finalidad de llevar a cabo un proceso homogéneo y congruente en la 

información que se les hnbia proporc1onadc tc:mto a los Gerentes y 

Subgerentes de In CNA como a Jos Espec1a.l1st3s en Hidrilulrca, se 1mpart1ó 

una plática do tnstruccion pari:.! e! pr~rson.:il rcsponsciblc de In aplicación de la 

evaluación del dcsernperlo 

El personcil adscrito a la Subgeronci.:i CG" lntcgr.:lc1ón cJc Personal fuo el 

responsable de la apl:cac1on d·:'.' este tipo de evaluación Et número total de 

aplicadores fue de 15 persc::nc1'., 0-.lf.:inte f::i o:.::i~1c.J de 1nstrucc1ón a dichos 

apltcadores, so tr;itaron los s1o;Ju:entes ountos 

o Aspectos eJenE:rales dc!I Program<::l de Especialistas en Htdraulica 

o Los objetivos de J::-J ev::llu;_1c-1:.Jn d·~l desernpef10 y su importancia dentro del 

Programa de Espec1al1s.t<'.ls 

o L1neom1entos p~r8 lu ev,;!fu.ó-1C1on del desemperlo de los Especialistas en 

Hidr.ó.uf1cri 

o Los aspectos laboralt3S que evaluaba la cédula, su apl1cac1ón y forma de 

responder 

o Aspectos prácticos paru la programación, organización y conduccrón de las 

sesiones de trobaJo 

o Aspectos generales sobre el tdbulador de los Espec1ulistas, las categorías y 

los niveles de su~ldo que lo conformabon 



o Los resultados de la evaluación y su repercusión en la posición del 

Especialista. 

Durante esta plática, también se dio a conocer el programa de visitas, con la 

finalidad de que los apl1cadores se comunicaran, vízi telefónica, con los 

Subgerentes de Adm1nistractón de las Gerencias que vis1tarian y se 

coordinaran para la realización de las sesiones de trabajo con los Subgerentes 

de las diversas áreas, los Especialistas en H1drául1ca y finalmente con el 

Gerente Regional. Estatal o del area en cuestion 

A todos los aplicadores se res distribuyó el rnaten;;i! necesario para la 

realización de ta evaluación. el cual estaba 1ntt.tgrado por 

O Un listado con los ncrnbres, categorías, áreas de ndscripc1ón y jefes 

inmediatos del personal ¿i evaluar en cada Gerencia 

O Las cédulas de evaluoc1ón y de ¿)LJtoevaluac1ón del desemr.-eño en un 

número ligeramente rr1ayor ai de Espec1al1stas que se tenían registrados 

en cada Gerenc1é:l 

O Folletos y trípticos quo explicaban la unpor1anc1a de ta evaluación del 

desempeño parn el desarrollo de !os Especia11stéls y en forrna general 

los criterios de c8l1f1czic1ón 

') Cop1.:i de los of1c1os on.:i;:idos él los Subg~..!rPntcs de~ Adm1rnstra.ción 

not1f1cando l.:ls fech3S de v1s1ta y los lineamientos de evaluación 

APLICACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

A pesor de que las condiciones en las que se ap!lc:o l.J evaluación del 

desempeño en cado una de ras Gerencias er3n diferentes, tanto en el número 

de evaluados como en el lugar en que se realizaba, se ostablec1ó un progroma 

X') 



de trabajo para la evaluación de los Especialistas, el cual debfan de cumplir 

los aplicadores_ 

La evaluación del desempeño se aplicó de acuerdo con el siguiente programa. 

1er. Dia 

Durante esta sesión - cuya duración era de 2 horas aproximadamente - ,el 

representante de la Subgerencia de Integración de Personal se reunía con los 

jefes inmediatos o Titulares de las áreas técnicas, con el fin de explicar la 

mecánica de trabajo, las caracterist1cas del nuevo srstcma de evaluación del 

desempeño, contestar las preguntas generadas y do acuerdo con las listas de 

personal a su cargo, proporcionar las ·'cédulas de eva!u.:lctón·· p<=!ra que 

calificaran a los Espec1al1stas a su cargo 

Debido a que e! nún1ero de empleados que cadil ;efe 1nmed1Qto caf1f1caba era 

distinto y a las fuertes cargns de traba10 que reportaron. se les dio la 

oportunidad de entregar las cédufDS debidarnent,; contestados a n1<Js t.;Jrdnr la 

mañana del dia siguiente en caso de que no JoorDran con.:-:.lu1rf2s en el tiempo 

señalado 

Después de conclu1dn IG sesión con los 1ct0~; inrnedr.:-ito:. el representante de 

la Subgerencia do Integración Cnlf)t:'z,1ha o. tr.:::b:::iF.ir con los Especialistas en 

Hrdrául1ca El 21pl1cador dübia (~n:onces form;_¡r gruDos d·.~ ~n~re 25 >' 30 

personas máx1n10 pé1r.?- <JDl1csir 1:1 ev.:i!uación cons1d0rnndo el nl:n1torn total de 

Especialistas adscnto <J fu Go:Ht:nc-.:-.i S>n cuestión y el tiempo total para su 

aplicación. quo ero de· 1 h:::irci 1 !.-, nw1utos Por ro tanto el ap!rcador oodia 

traba1ur con 2 o 3 gru,cos de Esp0c1ol1s!<?1s 

La sesión de trnba10 con los evaluCldos se 1nic:aba con una pequei"tCJ plática de 

aproxrmadarnente 20 n11nutos CJce:-.::a Ue los .<:!spectos que comprendia la 



nueva evaluación del desempeño, los criterios para su cahficacJón y sus 

repercusiones en cuanto a la posición y nivel de ingresos para el personal del 

Sistema de Especialistas. 

Después se otorgaban aproximadamente 20 minutos para contestar las 

preguntas y dudas del personal, señalar la formo y fecha probable con que se 

enviarían los resultados e inmediatamente después se procedia a la aplicación 

de la evaluacion 

El apltcador debi~ d1stribt..J1r !;:-is Mcedulas de outoevC1luac1ón" e imp~rtir las 

instrucciones paro su contestac1on, resolver las dudas y preguntas que el 

personal tuviera y verificar que los Especialistas contestaran de acuerdo a lo 

solicitado El tiempo neces3rio par<J contestar la cédula era de 30 minutos 

aproximadamente 

Mientras los Espec1al1sL::is trabajaban en el llenado de su cédula, el 8pl 1codor 

debía verificar que la documenloción comprobatoria {original y fotocopia) de 

los cursos do copac1tac1ón y 1~stud1os C:e posgrado que los Espec1é'.ll1stas 

presentaban. cump!rera con los requisitos establecidos para que fuera 

considerada como válida 

Al concluir el Especialista su ·autoevaluac1ón'', el apllc<'..!dor debla verificar que 

hubiese srdo correctamente contestado y regresar al empleado los or1g1na!es 

de la docurnentac1ón prescnt;::ida ademas de hacer cu;::ilqu1er .nclaración 

pertinente 

El ap\lcador debia segun- este mismo proced1mrento con cada uno de los 

grupos de Especiailstns a evaluar 



2° Dia 

Durante la mañana de este día, el aplicador podia continuar evaluando al 

Ultimo grupo de Especialistas o en caso de t1aber concluido el dia anterior, 

dirigirse a cada una de las areas técnicas para solicitar a sus jefes inmediatos 

la entrega de las cédulas debidamente roquis1tadas 

Una vez que e\ apl1cador habio rcur.ido todas \as ··códulas de 'evaluación"' 

debía sol1c1t~r una cita con el Gerente Regional o Est<:it<JI o, en Of1c1nas 

Centrales. con el Titu\<lr del áre;:i correspondiente, paro d;::i.rle un pequeño 

repone verbal de la re.:ill::::ac1ón de l:=l cv.:iluFlcion, los nspectos mas 

sobresalientes observodos durante su conducción y sot1c1tarlc revisar y f1rrnnr 

cada una de \.:-is ··cédulas de ··f;vdluac.ón'· del desempeño de los Espec1nllstas 

adscntos a la Gerencia o <J.rca <::1 su c<:1r90 

Esta revisión teni3 corno obJS>to qu0 el Gerente constat<lró 1~1 fcrrrw en que el 

personal había sido cGl1f1c~do por p3rtc de sus J·:;fes 1nrned1ntos y, on caso de 

que no estuviera de DClh:rdv con las calificaciones otorgadas, poder anularlas 

y/o mod1f1c¿irlas 

Una vez realizadas estas nct1vidadcs. los apl1c~dorcs daban por concluida su 

visita a la Gerencin y regresaban w 1a Ciudad do México. donde se procedía 

con la calif1coc1ón de- las evaluaciones 



3.2.6. SEXTA FASE EMISJON DE RESULTADOS 

Para llevar a cabo la ca/1f1cac1ón de la evaluación del desempeño, el personal del 

área de cómputo de la Subgerencia de Integración diseñó un sistema que 

contemplaba una base de dntc·s electrónica para cafrficar lns códulas de 

"autoeva/uación y ev<'.:lluac1ón" 

Todo el personal de esta Subgerenc13 partrcipó en la captura do la información de los 

cédulas de "evnluación y autoeva!unc1ón ... ndemé'Js de su rev:s1ón posterior antes do 

su procesamiento. a fin do obtener las calif1caciones fin.:tles 

Como primer paso. se capturaban los datos de Ja 1nfonnac1ón gencr;cil del empleado. 

es decir, aquellos que pcrni1t1eran conocer su identidad. ubicación dentro de la 

Comisión, nivel de esco!aridnd alcanzado y Jos datos de su Jefe inmed1iltO 

Después se procedía o capturar :os cursos de capac1tnc1ón y estudios de posgrado 

que el traba;ador hubiera conc!uido dur<'.lnte el período que comprendio la evaluación 

y que estuvieron debidamente respaldados por la documentación correspondiente: 

en caso contrario no se consideraban dichos estudios para efectos de Ja caltf1cación 

final. 

Postenormente. se capturaban !.:Js cat1ficoc1ones que el J'3fe inmediato le había 

otorgado al empleado y las que este últ1rno se había autoasrgnado on cada uno de 

los siguientes aspectos rospons.3bll1dnd y logro de metas, desempeño y· cap.;-1c1dod 

Finalmente la informac1ó:-i re!ac1onod<1 con el nivel de cornurncación existente entre d 

Especialista y su 1efe 1nnied1ato y· las necesidades de capacitación que el trabajador 

consideraba tener, eran capturadas. Estos apartados no generaban puntuación a 

considerar en la callftcacrón de la evaluación, sin embargo la información que 

contenian se utilizaría para otros fines 
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Después de capturar toda la información, se integraban en el expediente del 

empleado ambas cédulas y la documentación entregada. 

Esta base de datos calificaba automáticamente el desempeño de tos Especialistas, 

de acuerdo a las puntuaciones establecidas para cada aspecto y mediante la suTna 

de todas ellas obtenía la calif1cac1ón final 

De acuerdo con las puntuaciones establecidas se determuiaba s1 la evaluación del 

Especialista era clas1f1cada como "Excelente", "Buena", "Regular" o "Malo" 

Una vez que se habi<J.n capturado los datos de las céduléls de cada uno de los 1093 

Especialistas evaluados. el personal del area de Sistem;::is procedió al procesamiento 

de la información. 

RESULTADOS 

1093 Especiallstas en H1dróulica fueron evaluados en las Gerencias 

Regionales, Estatales y del rnvel Central de la CNA. El número de personal 

evaluado en ca.da Gerencia Regional se puede observar en la grélf1ca 1 

No. do f~P•,C\.:lil.l.la.5. lY<llUO<;l~3 pi::•r 
Geu:incla RoglQn.Ot v Oficina~ 

CunTlale:; 

::::h'··· __ ... . ... 
:::\J·- = ~ ... -1-í~·· ··--¡fi-~--~Gt···; 
·: ! : ~ ~ -r.IJLJ;l:J;IJ;L\ 
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Del total de Especialistas evaluados, un 14.2º/o (155) obtuvo una calificación 

de .. Excelente" , como lo muestra la Gráfica No. 2 

.' ~ Distribución por rangos de las 
· CclifJcaclones obtenidas en lo Evaluaclón 

· del Desempeño 

Graf1ca ::> 

En la misma gráfica se puede observar. que a ju1c10 de los propios evaluados 

y de sus Jefes inmediatos, 01 61 4°/., (671) mostro un desempcf"10 considerado 

como "Bueno" 

EL 21.0°/o (230) de los cmple::idos alcanzaron una ecJl1t1cac1ón de· Reg11lar" 

Y un 3.3 "~~ (37) fueron c.::il1t1c.:::Jdcs con un desr;rnpcno cons1dcrocJo ·Malo 

Tomando en cons1der.ólc1ón la puntuL1-:::1ón que Ci'lda cmple<:1do obtuvo. la 

puntuación que codo uno de ellos teniu as1gn<JdLl como resultado de las 

evaluaciones <:lntenores. Gsi corno los r3n;¡os de puntain estob!cc1dos para 

accesar a cada nivel del !abulador. Sf") detcrn1rná el nlnncro de> empleados que 

cambiaron de nivel y en ccnsecuenc1.:21 rec:1breron una prornoc1on 



Del total de Especialistas evaluados, 362 fueron promocionados, es decir un 

33°/o. 

464 trabajadores, a pesar de haber obtenido calificaciones satisfactorias 

solamente acumularon los puntos que ganaron en esta evaluación. 

267 empleados no acumularon puntos, ya que fueron los que obtuvieron 

calificaciones de "REGULAR" y "MALO" 

Estos resultados pueden observarse en la gré3fic.:l 3 

Distribución de Especialistas 
EvaluOdoS 

33"/;. ~------~ 
OC:. tl. Prnrnoc1nn.:idos 

o E H. Acumulo Punt.:iJ 

u E H. N<> A.:u1nuro P. 

Estos resultados fueron dados a conocer a los Subgercntes de Adm1n1stracrón 

de cada Gerencia Regional y Estatal. asi como ~ los Titulares de las 

Gerencias de Oficinas Centrales, por medro dP J1st;3rj-::Js en los que se 

relacionaban los nombres de los Espec1::ilistas ..::on su adscripción y el 

resultado que cada uno h:Jbia obtenido También a los evalu;:idos se res ti1zo 

saber sus resultados por med10 de cartas personaJ1z<Jdas 



De acuerdo con lo anterior, se otorgaron las promociones económicas a 

quienes reunieron los puntos necesarios para ello Estas promociones fueron 

vigentes a partir del mes de enero de 1994. 

Con los resultados expuestos, se alcanzaron Jos dos primeros objetivos 

planteados al d•señnr esta estrategia de evaluación 

En cuanto a los ob¡ct1vos rcstanh.~s. !a formo en que so lograron fue la 

s1gu1entc 

Para 1dent1f1cnr con mayor prec1sron .::. los Especialistas con un desempeño 

sobresahente se procedió n realiz:ar un .:u13\1s1s cu.:1!it<'.3t1vo (ver anexo 6) de sus 

evaluac1oncs, util1znndo la 1nformc:ic1ón contenida en la b.:ise de datos, 

especif1cnrnent2 1"1 quu se refería a los f3ctore::. contenidos en el aspecto 

~ Descmpe(10 

Estos factores se onruporon d ... ~ 8cuerdo ni {itC.:! qut:~ 0vZllunbnn (Habilld8des 

Admin1strat1v.:ls. Personoles. lnterpersoné:l1es Goronc1 d\es}, y las 

ca\1f1cnc1onos que los Espec1al1stas se autoas1gnaron en cad<J uno de eilos se 

graficaron Las eztllflc.ac1oncs que sus Jefes 1nn;0d1~tos h?s otorgaron en estos 

mismos factores tc1rnb1én fueron qraticudas. al 1gu<Ji que la cohticac1ón 

promedio que codn Esp0c13!1sta obtuvo 

El ana11sis que se reu\1;:ó s.c E::nc¿¡mino a \ogrnr !os s1gu1cntes puntos 

['] Oetenninar l~ congruencia er.tre las c01l1f1cac1ones otorgadas por el Jefe 

1nmed1ato y las del grupo de Especialistas a ~u cargo, con la finalidad de 

localizar tas áreas de Ja lnst1tuc16n donde pudieran existir relaciones 

ínterpersonales poco sattsfactonas entre ellos. mismas que pudieran verse 

reflejadas en los resultados de la evaluación 



O Identificar las áreas donde el Especialista mostraba un buen desempeño y 

aquellas donde su ejecución no alcanzó una calificación satisfactoria, a fin 

de considerar la manera ·de solventar esta situación, ya fuera por medio de 

la capacitación o de alguna otra medida 

O Elaborar un inventario del personal que ocupaba el puesto de Especialista 

en Hidráulica de acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluación, las 

habilidades y capacidades que presentaba, así como su potencial de 

desarrollo, a fin de identificar a quienes pudieran ocupar un puesto de 

mando medio dentro de la Institución. 

Para lograr et objetivo de proporcionar al Especialista los elementos para 

proyectar una carrera a largo plazo dentro de la Institución, también se 

utilizaron los resultados de la evaluación del desempeño y del análisis 

cualitativo antes mencionado, como base para orientar de una mejor manera 

los apoyos que el Sistema de Especialista contemplaba para sus integrantes; 

estos apoyos eran los siguientes: Capacitación; Estudios de Posgrado, 

Permisos Temporales y Cambios do Adscripción. 



IV 
EVALUACION 

4.1 • ALCANCES Y LIMITACIONES 

ALCANCES 

Partiendo de las acc1ones que conformaron esta estrategia de evaluación y de 

los resultados alcanzados por la misma. se pueden señalar sus alcances 

Antes de ta intervencion del equipo de troba10 que part1c1po en 18 implantación 

de esta estrategia la ev.-::i!uac1ón del desemperlo const1tuia un proceso aislado, 

que se llevaba acabo sin considerar su rel.:ic1ón con !as otras funciones de la 

Aaministrnc1on de los Recursos. Hurn;::inos 

Ya que nuncD. se le consideru con>".J un f,:-ict·:::r p<3ra ploncar el do::.-:.a.rrollo Clel 

recurso humélno su flr.aildad erQ L.ir11cE1rn0nte la d..; otorg:3r incrementos 

salariales on forn1a anual y su e::>tructur:::1 no se onent<:.ba a investigar las 

actividades que realizaba el evaluado, la calidad y oportunidad de sus 

resultados y algunos de sus intereses 
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El procedimiento mediante el cual se realizaba esta evaluación, presentaba las 

siguientes deficiencias: 

La técnica utilizada no cumplía con los principios metodológicos requeridos. 

El sistema de callficac1ón estaba escasamente def1rndo 

El manejo que se hacia de los resultados también era limitado 

Las acciones que conformaron la estrateg1n de intervención descnta en el 

presente trabajo. tuvieron ros srgu1entes .:ilcances· 

U Concebir a la evaluación del desemr:ieño corrio un p.-oceso global qLle 

perrn1te no solo conocer las nct1v1dades qu-:: realiza el personal y 

recompensarlo de acuerdo con los resultildos qw.? presenta, sino también 

como un factor de p!anc¿ic1ón pnr.::~ el dcsnrro11o dE.~t potenc1nl de los 

recursos humanos 

ü Contar con un¿1 sene de normas y l1neam1'C'ntos quo reguluron la mancr a de 

otorgar ascensos y pron1ocron.--!s econórrnc.:is 

L1 Llevar a cabo e! proceso d8 ev.:i!u."'3Cion ut1l1::un:jo una técn1c3 y un 

instrumento con m.:iyo~ sorior1e rnetodológ1co qu•_• el presentodo f-'Or la 

tecnica anterior Disponer adornas, de un sisternci d0 cntiticnc1ón que 

permitió d1ferenc1or claram2n:e a tos en1plec'.:ld0.s uro cuanto a 

desempeño 

O Evaluar el dese1npcr""10 de los enipfeados ;:i fui de 1dent1f1car n quienes se les 

otorgaría un inc.remento salarial y quienes deberían de abandonar el 

sistema de Especialistas. por carecer de un desempeño s.:Jtisfactono. 



C'J Se obtuvo información acerca de las funciones que realizaban los 

Especialistas. Aún cuando no se realizó un análisis estadistico, se pudo 

observar que no srempre los empleados que se encontraban en los niveles 

mas altos del Sistema realizaban proyectos técnicos de alta compleJ1dad, 

sino que en numerosos casos. se encargaban de act1v1dades de apoyo en 

programas do traba¡o poco sustnnt1vos para la inst1tuc1ón Estos mismos 

datos podian fundarnentnn In neces1dad de rcd1stnbu1r funciones 

LI A través del o.n<..1l1.:;1s cu811twt1vo y cuanl1t<:Jt1vo de los resultados de 1<3 

evaluación, se pudo clG.boror un 1nven1ar10 de habilidades de! personal que 

integraba el Sistema do Espcc1al1st<:1s. s10ndo esta 1nformac1ón. un .:ipoyo en 

In toma de decisiones ac·~rca d•e! 13 convcni12nc1~·l do que un 1ntegronte de 

este S1stcrna ocur<>r::J un puec;tc1 el·: n1;1r:rlo rn••d10 en beneficio tZJnto de la 

propia CNA corno ckd cmpl<~.380 

C'.1 Los resLJ!t:1dos :::h~ !<J. ev<JIU;-1C.1ón :~e~ utd1.;-o_.?oron t01rnb1(;·r1, corno un criterio de 

selección péiíO orient.:lr !os progr.::nrici~; de capeic1tuc1ón oltarnente 

espec131Jzadu que proporc1on."1 lo lnst1tuc1on 

n Se d1sef1ciror. s15ternas de 1nforrnJc1ón p<:irCJ ·~1 procesorn1ento de los datos 

obtenidos en lci aphc;;.ición n~.1 corno pur.3 el s0gtHm1ento y control de todo el 

personal ev:oilu3do Lo onterror p.o:rmiti.tJ conucer su trwycctorra en términos 

de los resuHt1dos que alc.:inzob;:i en coda ev31uac1on anua!, ademas de 

const1tu1r un <:Jrch1vo clcctroruco del cuul los Espec1al1stas podian sol1c1tar 

rotroal1rnentac1ón 

LIMITACIONES 

Entre las principales l1rn1toc1ones que se presentaron durante la realización de 

este traba10. se encuentra las siguientes· 
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En cuanto a fa Institución 

No disponer del perfil de puesto de Especialista en Hrdráulica, significó el 

principal impedimento para conocer de la manera más compfeta posible las 

característrcas )" las funcmnes del mismo 

El hecho de que los Especialistas siguieran un esl1Jo de trabaJo basado en la 

asignación de proyectos, incrementó la dificultad para poder d1seriar un 

instrumento que evaluara su desemperio. ya que ol puesto no tenia asignada 

una sola función, ex1st1<1n tantas funciones con10 empleados en el S1sterna 

En cuanto al instrun1cnto de evaluación 

La amplitud de funciones y .'.lCt1vidndes as1gncid."Js n los Espec101!stas. d1f1culto 

la identificación de l~s d1rnens1ones especificas en que se debió evaluar su 

desemper~o 

El hecho de que no s.._~ defrn1erGn los factores de cvalu.:i.c1ón. incrementó las 

posib11ldadcs de que se_, l!egDró a preseri!ar Ja rntcrprelac1ón de los rnasmos. 

sobretodo si se consrdera que el mstrurnento se Rp!1c6 en todo t..~l pais. 

La falta de pos1b1l1dndcs por.:3 piloteor el instrumento .::Jntes do su aplicación, 

asi como lo promurn por el c1t~Snrro!Jo del m1sn10 l1m1tó el poder cumplir con 

todos los aspectos rnetodologrcos r10querrdos 

Can respecto al Sistcrna de Calificación 

En cuanto a los 1 .:ingas de p1..ntuac16n estnblec1dos par.:t ocupar cada una de 

las pos1c1ones del tc::ibu!ador de Especiahstus. se encontró que de acuerdo con 

las calificc::iclones promedio obtenidas. estos rangos estaban demasiado altos, 

por lo que fue necesario otorgar punto.s. adicion.:iles aquellos que alcanzaron 
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como mínimo 200 puntos, a fin de que se incrementara el número de 

empleados que cambiaban de nivel. 

4.2. ANALISIS 

Si bien con las acciones realizadas se tuvieron los alcances antes señalados, 

también es necesario señalar que las limitaciones mencionadas 

manifestaron de vanas maneras Entre éstas tenemos 

A través de los resuf!ados se observó que se presentaba el "efecto de halo" en 

el proceso de evaluación, ya que en muchos de los casos, el Jefe inmediato 

califrcaba al Especrallsta de 1gunl maner<:i en todos los factores y aspectos de 

la evaluación 

Como señala Symonds (citado ~n Blum 1977) este tipo de error es muy común 

y es d1fic1I de corregir, adem.J.s do quo acuno con mayor probabilidad cuando 

las características que se valor3n son 

o Rasgos que no pueden obscrv,;irsc con facilidad 

o Rasgos no fumdwrcs 

o Rasgos que no pueden definirse con fnc1l1d8d 

~ Rasgos que incluyen reacciones interpersonales 

Rasgos del carácter 

También se presentó (en el pnrncr ut10 quo se aplicó la evaluación y en los 

siguientes) por parte de los jefes inmediatos, la situación de no querer dar 

calificaciones utilizando los extremos dol instrumento, en otras palabras, se 

presentó el ··error de tendencia cantral" 
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Por parte de /os Especialistas se presentó el "error de indulgencia" ya que 

todos utilizaban su propio marco de referencia para calrficarse asi mismos. En 

consecuencia se atribuían siempre las calificaciones más altas en todos los 

aspectos y factores de la evaluación 

Otro inconveniente que se presentó, fue el hecho de que al hacer de 

conocimiento de los empleados que su capac1t.::ición constante y el incremento 

de su formación escoJ~:ir les significaban puntos para un posible ascenso, 

aquellos aumentaron su solicitud de becas y perrrnsos temporales para 

estudiar 

También se dio Ja s1tuL":lción, de que w! s.:1ber los Espec1nhst.ns qw:- Ja 

acumulación du puntos redundaba en un incremento do sueldo, éstos se 

esforzaban mós por a!cnn;::,:::Jr un mayor nUrncro de puntos que por mc¡orar 

aquellos aspectos de su desempeño que presentaban deficiencias. B1ttel 

(1993) señala que se debe tener cu.dado ar manejCJr estél relación frente al 

trabajador. ya que es muy lógico que ras personas se interesen mas por el 

incentivo económico 

Por lo ya expuesto. se debe nceptar qt...:e ~1 bien se le dio un carácter más 

motivnnte a l;:i cvnlu;:ic1ón del desempeño con las acciones rcalrz.:::.idas, también 

se cometieron errores que afectaron sus resultados 

SEGUIMIENTO 

El sistema de evatuélción do/ desempeño descnto en este trabajo hD sido 

utilizado dentro de la CNA durante los últimos 4 años y durante este tiempo se 

le han realizado algunas mod1f1caciones, producto de los cambios en la 

administr~ción pública durante este tiempo o de los errores ya señalados. (El 

formato quo se emple.:1 actualmente dentro de CNA para evaluar el 

desempeño de los especialistas se presenta en el anexo 7) 



Es necesario señalar que a pesar de estas modificaciones aún es posible 

mejorar el instrumento, sobretodo si se definen los factores y las dimensiones 

de evaluación, además de revisar la escala de puntos 

Para lograr lo anterior, se puede utilrzar la información que se empieza a 

generar en los perfiles de puestos que actualmente se están elaborando en la 

Institución para todos los puestos de mando medio y de Especialistas en 

Hidráulica 

Es importante señalar que parte de f~ 1nforn1ac16n que se obtiene en el 

procedimiento utilizndo en I~ CNA paro evaluor a los Especialrstas. se puede 

utilizar también para vnluarlo L:inhom ( 1985) dascnbc el niétodo de puntos 

para la valuación de puestos e rnd1ca que "proporc1ona un patrón para medir 

las d1ferenc1as entre Jos pi.lestes", on esto c.Jso los diferentes niveles de 

Especialistas podri.:Jn represcntor un puesto distinto 

El método de voluac1ón por puntos sigue los s1gu1cntes pasos 

1) Se se!eccion3n y definen los f.:::ictcrcs comúnes ;:i todos los puestos por 

valuarse 

2) Se determinan y defino el número d~ grados que serán drstnbuidos dentro 

de cada factor 

3) Los factores son ponderados y 

4) se asignan valores en puntos a cada grado de cada factor 

El puesto por calificarse es medido. factor por factor contra Ja escala que se ha 

preparado. 

IOS 



4.3.CONlRIBUCION 

Las principales contribuciones que se realizaron con fa intervención descrita 

en el presente trabajo fueron las siguientes: 

El proceso de evaluación del desempef'lo se realizó con base a un 

procedimiento con mayor soporte metodológ1co que el existente hasta antes 

de Ja intervención descrita. 

Las promociones y ascensos se otorgaron de acuerdo u normas y 

lineamientos que buscaban unn mayor equidad entre el personal que ocupaba 

el puesto de Especialista 

La evaluación del desempeño dejó de ser considerada por los trabajadores 

como el medio por el cual, sus jefes podian hacer que abandonaran la 

institución y pasó a convertirse en un agente motivacional que propició la 

búsqueda de un mejor dosernpeño en la roalrzac1ón Ue sus responsabilidades, 

un mejor y mayor nivel de preparación y actualización profesional y en 

consecuencia una mayor pos1bil1dad de perrnanencm y desarrollo dentro de la 

institución 

La evaluación del desempeño es una técnica que permite una mejor 

comunicación entro jefe y subordinado, propicru que ósto último corri1n lus 

anomalías y confusiones que pueden producir un concepto equivocado de su 

actuación y sobretodo le hace sentir más satisfecho pues sabe que la 

organización se interesa por su trnbaJO y por su futuro. 

Los resultados obtenidos a to largo de estos años ya han despertado un fuerte 

interés, entre !as autoridades de otras depcndenc:as gubernamentales. por 

conocer este sistema y ver las posibilidades de adaptarlo a las necesidades de 

cada una de sus instituciones. 

-------------------------------------1116 



El sector gubernamental presenta actualmente una serie de cambios 

orientados a optimizar muchos de procedimientos. Entre estos 

procedimientos se encuentran los de la seleccion y ev.uluación de personal, 

así como la evaluación del desempeño de Jos servidores públicos; y es 

precisamente en estas act1v1dades, donde el psicólogo puede p<Jrtictpar o fin 

de aportar sus conoc1m1entos en estas ilrens 

El presente trabnJo refle1a las pos1b1lid<'l:dos que Irene actualmente el psicólogo 

de dµi1cc1.1 sus cunocim1Gr1tos 3 fin de crcur cs!rQlugias de evalu¿¡cion acordes 

con los cG1r<:1cterist1cas propios del ..-~sccnGno donde se d·~sernpei'l.3 y 

ennqueccr su forrn.:-:ición con los conoc1n-11c·ri~os propios de• olr<Js d1scrplmas 

como los de fn Ad1111rnstrac1on Püb!1c,"l 

Si la Ps1cologi<1 1ntcnto, entre otras muct1as cosé.ls, o! conoc~~r y predecir las 

reacciones que tendriln tns person.:ls ant.::~ detern11nildé.lS circunstancias. el 

conocer y prop1c1ar las condiciones pura que una personn llegue o satisfacer 

algunas de sus neces1dé.ldes dentro do la vida laboral, se tré.lnsforrna en un 

Objetivo primordial 
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\ 

RESPONSABILIDADES DE lAS UNIDADES DE lA DIRECCION GENERAL 

JURIDICA 

• Repre~en1 ar lega:rren:e al !.Ida• de ~1 
com~sión 

• Atcnderyd,rig,r 1osa>ur11os¡uqd1:osdela 
Con:is:Ori 

• Rev1sa1¡uridicamer.!ela5ai.:bnrnoo:ie!en 
mai.ena hldráu~.:a 

• V.g,!arelC1.imp\:n:e~\ode1Jleydt!Aguas 
tl~~·Ofld~~ 

~ 

PROGRAMAS RURALES Y 
PARTICIPACION SOCIAL 

REVISION Y LIQUIDACION 
FISCAL 

·~!t'rtnrrar,actua!;zaryrequenral.:lsi;stJari':ls 

el OJmp!:micnlo de s~s cl:!19ao::mes füc.a!es 

• A!er.derlasconsunaspre5entadaspcr!cs 
con~bufcnles 

• D1;;!a!!liriarlasme<lr.!asc¡ueproccda1por 
rifraX10nes 

CONTRAlORIA 
INTERNA 

• lns!rl.lf",en'arlasnormasf¡adasporla 
SECOOAM en mate na de cont1ol. 
f!so;ai.zaa6n y e~aluación 

• E1aluare!e¡craoodelgastopúb!1CO 
fedeial ~su congri..ienoa con el 
p:es',;pues\o,Morizado 

• Ver.ficarlasactuaoo11esdekls 
sey.faespublte'JsdelaCom:si6ri 

COMUNICACION SOCIAL 

• Nender las dema~das de agua pcta~e y s.ar-ieam1er.!o de zo:12s 
iuratesycoordinar acd')lt('spa•al3p3rt1t·p~::i6ndelcs~edt:es 

plit;l•::o.pnvajoysocia: 

• Planear y c.oord.ria1 las acco:;es 1fo re;•ji~m~:;!'..1 d'.! tene"·C.3 de la 
herraye!pa:nmomo1nrr:Jt;karia 

• Eje::tt.<ir 1.:1 pi:i1;10 de comurl'caoiY.l social de la Comisión 

• C001d.riar PfL')'edCS estta~~; ce; o e~peoa ~~y ~!1 p3~1CJ'J' ~! 
PfO)'l'dO Pu¡al·Ccy 

• Apcyar !a crgari1zaoÓ!'l L~ los tor1s~cs c'I.! Cweoca 

• Dar !~g"JITT'.:o?íllo a los c=mprcm1sos p¡i:Slder.~rJ',es y oerr.a~~s 
O\xlad;iri~s 

• Coordinar Pfc-¡;rnmas de dc~entra~zaOOn rr:ed:arite la torlCf'rtaSén 
con!osGobiemosE,ta1a:es,MuriiopalesyiosusuanO! 

• UMr a cabo ~s a~~a1es de d;fusf6.1, pren~ y 
r~lacn~es p~~icas de !J Co:r,;si~:i 

• Reat.rnesMiosdeop¡rnónpUh~:CdQ<Je perrnrtanconocerel 
ereo~ de las iiw.JíleS de !a COIT":hl 

• Part1é::~arcor.apoyos~g1st,a:iseneventCl5 enq:.iepal't!ci?' 
1aCorrr.s:61 
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ADMINISTRACION DEL AGUA 

OBJEl\VO 

Omgirla ad:nrns\racicn de las J1u:is 
n;ic1on.1lesysusb:enes1n!1ereri!tsa 

c;irgo d~ l;i r~c.m:s.0:1. í!s1 r.cmo 
reconocer le.~ derechos y v1g:ar el 
cumpl1m1er1!side las c:i:p:,cr,::s r!·'.! 
lcsusuJr1cs 

---------, 

:.J ~;,,;~::,~:'~> .,r•,, ~'-"~ti '.l.; >'J.1~ 

[J [ íl•1~ ¡ 1~5 J , ..... ,~., í ,\,'d : ¡ ,1J1"';·,; 11J: :1 d~ 

'v:·.e:r.;,"~·:"~> ée IJ> cJJH 
r.1cr,rJ·"> y t ~:·~> a CJ''.Ji J~ 1-1 

c.-,,, I· 

<j ~;,;:~·;:;,,: .. ·:::'::::;::,·;:·::;:::;_::~ 1· 
d~ :~;, !'"~'~'. s 

!.J Pr:po:•t r !J; t ,, •. ' ,1~ y t ~· '-,, ; 1 ra e~ í 2·; J ée 
rnnl1•ti;~·~~:.., ~ ~v~1i; •.1 ;,:"·e,\':"' ~r ;:,. 
L.·> r1~·. > _. 

•J V1g,111t!lr¡,;1p~1'J~~ll>tL'T'- ''"id~ 

lo,~ f()'l'rt .i¡tnle> 

CONSTRUCCION 

1:
2!'" sc<p.e· .• ~:,J~::~" p<ogrJ~a ·l 

Jd,;¡r rra,·ec:;.ir y co:is\•u1r b~ 

as hd•au!1cas de a::uud'.l c~n 1-;s 

lP'º1'""" e1:abrec-;os porlaCliA 

FUNCIONES 

(¡;, ..... , 
1 :e '. ~ . ,¡, ::t· 

Ce J•J'! 

• ;• f• ]'f t'l 1 ~• 

'.J :-::~,,. '.•:· '.3T':º~~ ~ ic~ G?I-~:·-~~ ~~es 

:_/)j:; f 1,j,n,· ;~:~ 1 a !e~ p::•:º'ª"·~ en 
er ~U Cl~O. 

'j A.:~·,:'.!' u (.'''.'J'.'S P'J l:s '.f:~s 

s~F :' :>~~; 

i ah•Jar ·a t:~~ 1• 1 3: :r y p.it:1~~:,~n 
, ::.~D·'~~• ~J~.:J> r.<1:::o~i"~ e 

.'!!·f! .~(;.~,~a:~s p•a I~ Jl'J~Jc:f,r de 
e:·~; ~ s y e: r ~s a pY'. cv: r 0 5 

'J C:;~:rc'.it '.i ~ 1 1fHv•;rJ'l ée' a1~n~e j:_o este 
1 ~e ~e c!lra~ J;i c~rr·,) d~ l:is '-'>' .. !rx 

íJdl3 S.l ~.i;¡n 

OPERACION 

OBJETIVO 

.l.drn,n.s\rar, operar y conservar 
~·bras de sistemas de riego, 
a!can:ar1!!ado, sa:vaguardar la 
1n!rae~truo:lura hidráulica y coordinar 
las acciones de segundad contra 
,·11undac1ones 

'.J E~tat:ec'" l·~ea~e~t~s y prag'a'l1aS para la 
c~~'~r;1~·". ccr·>ervac1Gn y re~at,:,:ación de 
b s )~emJs de riego. de temporal 
te;n~fi.:no de pGtabi!:zac16n de ag•Ja y de 
trn:~-nt~to de a91a~ res:t!ua'es 

IJ (],·,g·r la !ra~s·n~ncia de los C1sl•,1::ts de 
R·e'.l? ¡·de knpora\ t~cn.licado a los 

'.J C,;:·d r,ai ccn las 1rst1foc1ones 
~~·resp~r.~ €r 1 e~ las acrnnes pa'a el control 
·j•: ih·.;n.dH e 1c:~nda:,c.~es 

O Pro"'i:-1er y apo1ar ~¡ desarror,u ~é~nK:o de 
as:i:.ac1Jres de u5'JaflOS y organismos 
~peradores :le O.s~i,1os y U~:dJdes de R!fgO 
y [l·e.;1J~ 

ü Es!We.:er serv1c•cs dev~g~anc1a 'J protetc16n 

~::/~.~a~~~a;I s~st:~~0de ª::0!~2:;~~:~n y 14 

IJ 0::·9:1elpr.;~ramanac1ona\dea1Jal1mp1a 

> • ...:. .... :-i..:.:;;::.,,;;:~:;.:~ 

.,..,:r,:;,.;;~. 
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TECNICA 

OBJETIVO 

Conducir la p!anear::é11 y control de IJ 
explotación. uso y ap1c .. ·ec.ham:enlo de 
las a9uas naci'Jnales. lo re311zac1ón y 
difusión de i::stud,os y sernc:os 
técnicos, así cerno los relat1 .. os a la 
vigilancia de la cal da•J d~I a~ua e 
inventarios 

U E13Lcrar la rc:~lb1!Jj íl'íl ~1 '.le 
ta~ 3lJd$ n3C•C'Ji~; ) pm 1,1 :le 

o~ra~ con a•.,1 ¡:a'•d1j t~-n : J 

J Pr~poner IJ re~·Jrr.ef!a:·j;, ar: la e1!r~:~ ;.; y 
ul~llac:ón de las a~c·3~ rJ~,.,n~·~s. ccMJ el 
t~tabie~1rn1c1:to Ce 1:.rH :i~ ··~i:!a y !~ 

dec\afa{~n d~ r€Wd de !J~ i!J'-''' 
íllL'JrlJI-;:~ 

~ c~~rd.nM y <·1r,e~;,3r L1 dá<f.A.ar1t 0
• V 

de11' .. 1T(J~1rn C~ ilS zc;r J~ f·: j;:I ~',!S 1'", ,¡ -;', 

;J Cct-!~:~J: I;:, 

je ch droi:•g :e~ y 
l~s del 1.'l~er~~··n de 
iasa·;•Js1a:1::-1'•> 

t.•d'C!~] .o<; 
]Si t~'r,') 

~ US) ~~ 

tJ P1c·n'.l1~1 1J ce·>":•.!·''-'' :1~1 
reu1.1!l ~'1" ~ e,. '.is .,~ ;.1' rl :· ki":'> 

:J Esta~lew iH tJ1fi 'f:"·~a; r,J•a 11 
det~rm1Mc,'J~1 f a-:'.'ja··zac.on ::le IJ; ci,~tas 

~;ra 1~a~ f~~~.~-~:·c~,]~~~ J~~:rr~·,~~::;:;~;~~ ¡_i 

r1:sd"Ja1es 
'-;.;::.;:;;¡;;.,,,. 

PROGRAMACION 
OBJETIVO 

Cod•Jc.1r y e¡ec.u!ar el prcceso de 
p:aneac:Cn drl :;ec!or h1orau!•co de l.1 
Cc!'T11s.6n, de manera coord·nada con 

lasti!ras<ire.:is,asicomocon~ohdí!Jy ·;. 
f;ir1a1ecer el esquema financiero del · 

seocr ¡ 

FUNCIONES 

J [' "J r f suwv1sa• y a:1,_a'..'ac16r. ~el 

f-'1°,t1"13 '~J::~;~a~ H:j'iÍ'J: C? 

J b!J:<:~:er fos :11earr,.r.1o> para ia 
i._rr1·iJ:.~ln 1r1erwon y e;atJ3c16n del 
Pr;gra-r~·Pre;up·.Je~1 1 y del P1og1Jrn3 

r:•wa'.r,"JAnJal 

(.) ['e~·-,,' ¡-·v'1t.c.1s rara .. 1 f:n~r.c:arr.·~n!o y 
Jrr,:.1ra:~n de las 1rwe:~.'.lnes. asl ccmo 
~'O~~rrr ~r~ea'.l; í3'3 la ev~~·J~C'-'~ de 
~·.i 1 rd~s de 0ttas 

'J l·,•,,r,?r'r r1 el á'lb\o de r~ c~r11re~,,·~·:d 

P~ 1~ t:;'<erta:·ó'l d~ ué~~ts 

'.J P:oT·,~er 1~ pJíl :.~a:.~n de ~erc€'C·S ~'l el 
f,na~c1r11 ~~\o, c-;o11s1:uwt'l y cpe:a~ 0 11 de 
1-!rc!'i" J:' J'3 ~ drj·k·a f~Je•a~ 

J Co~1:h a: 1a opera:.tn C~I o ;~e ... J de 
~. 1: ·rnJc·~1 9~)gra!.~a de: agJ~ 

'J PJ·~:·¡:ia• en ll cr~m'.'.i'l ~ Cesa·rc·c ~-· !:;~ 

:~n~tps de t~~r.;a 

ADMINISTRACION 

OBJETIVO 

P..dm;~1s1rar el personal y l~s recursos 
f.nrinc1~ros y ma1eriales de la 
Com1s:ón. para el logro c~or1uno de 
sus objetives, denlro del marco 
normativo y legJI del Gobierno 
Federal 

;,,. ,·,,-,~T-:;;:;· ,,;_¡:;_:¡; i:U";¡' 

a Ef"~·r normas. s·s!emas y proced1m:en!os 
p1at3ad"lin•stra:16ni:!epe~soral 

Ll lrr-.plan\ar y d1n~:r programas para 
ca~a:~a:·611 y desarrorlo de ~crscMal 

a Coord!flar y vig11ar la ap!1cac16n de la 
11o:ma!1vldad en kls regtSttos contables y el 
cor.!:cldele¡elCICIOp!eSl.lpues!al 

O S•Jperv1~ar q1je las asignationes de gasto 
con~n'.e y d! m~ers1ón a las Gerencias 
Regicna!esyEst:italesseaopcrtura 

Q 01r11'1 la !orml.llac:Cn e mteg•ac16n dt la 
1l'!ormact6'1f:nanc.era.enco:1d1nac16ncon!a 1, 
S~b.j:·ecc1cnGeneralde P1o;iarnac10n 

'.J Eff' 1'.1r !J\ ~o·mas y H!~b!ece1 los sistemas y 
rro:ed.m1en!o5 para la adrn·mstrac1óri d~ los 
re:u•s:s rr.ater.aies la con!ra\act~n y bs ! 
~i:r1·:1;s g~~e•ales ~ 

J C"r•Jr !a e'aboraci6n de los ma11ua:es de 
cr1~r.~aé•On p1oced:rn1;on:cs y servic1JS 

;¡ ____ __._,.:;Y 

' ... T. 
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EVALUACION DE DESE!\IPEÑO 

ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA 

NOr-.tBRE DEL ESPECIALISTA EVALUADO: TRINIDAD PF.REZ SAYOl.A 

l. CUALES SON LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES QUE DESARROLI...J\. EL 
ESPECl.."\..LISTA E:NCARGADO DF.L DEPARTA.'1.ENTO OC REGULARlZAClüN. 
DICTA.'1.lNAR LOS ASUNTOS Rl:.L.ATIVOS A DECRETOS Y RESOLUCIONES PRESIDENCIALES. 

2. !"-.1ENCIONE LAS l\.1ETAS QUE LE FUERON ASIGNADAS AL EVALUADO 
O!'\TE~=cto~· DE OPINIO!'<ES TEC~IC,\S DE LOS PR0YECTOS DE D:SCRETOS y RESOLUCio=-a:s PRESIDENCIAl 

3. CU:>.!PL!O CON LAS ~!ETAS ASIGNADAS 

o_ L.;. CA.LIDAD DE SUS ~!ETAS FUEo 

S. L..\. OPORTUi'.'IDAD 
E:--.'TREGA DE SUS !\.tET.-\.S 

MAL.;. 

() 

() 

SI NO 

\X) () 

BUE:-.:A EXCELENTE 

(X) () 

(x) () 

6. QL'E Nl\"'EL DE RESPONS.:\.DILIDAD LE HA SIDO ENCOMENDADO 

6.1. ?\!ANEJO DE PERSOi".·'\.L (Y.) 

6.2. T00.-L·\. DE UEClSIO;-..;"ES (X) 

6.3. TR...-\.13/UO COZ'~ SUPEP~\'1SJ00 (x) 

6A. TrZAJ:L-UO SIN SUI'ERVISION (x) 

7. CALIFIQUE L.·\. r\CTt.....:.·\.ClON QUE 
TU\'O E:---: CADA L!:---:O DE LOS 
01VELES .. ...,,¡-..:TERIOH.ES. 

7.1. ;..Lo.\..'~EJO DE PERSONAL 

7.2. T0:-•1.·'\. DE DECISIONES 

7.3. TH..·"\G . .!i.JQ co~ SUPER VlSION 
7 ~ TR.-'\.!3-\.JO SI.'~ SUPEll'.'ISI0:"-1 

~lALA.. 

() 

() 

{) 

() 

BUENA 

QC) 

~) 

() 

!"l 

EXCELENTE 

() 

() 

!'l 
( J 



8. INDIQUE CUAL ES LA AcrJTUO 
DEL ESPECIALISTA 

8.1. PUNTUALIDAD EN SU HORARIO 

8.2. COLABORACION EN EL 
DESARROLLO DE TRABAJOS 

8.3. DISPOSICION PARA.TRADA.Jr'\..R EN 
GRUPO 

S.4. PRESENT/\ClON ADECUADA DE 
SUS TRABAJOS 

8-5. RESPONS/\.DlLlDAD EN EL TRABAJO 

9. HA SOLICITADO EL ESPECIALISTA 
APOYO DE LA GERENCIA P.'\...RA 
PODER TENER UN !\.lEJOR 
DES.-\.RROLLO EN SU TR."-EAJO 

9.1.QCETIPO DE A.POYO: 

MALA 

() 

() 

() 

() 

() 

IlUENA EXCELENTE 
(X) () 

() Qi) 

(K) () 

(K) () 

E'> () 

SI NO 

w () 

ADSCRlPCIO:-.: ns RE.CURSOS HL""!-1.ANOS CON CONOCIMIENTOS EN MATERIA AGRARl_A. 

10 TIENE INICIATIVA PA..RA 
DES.-~H.ROLL.-\.R L-\S ACrIVIDADES 
QUE SE LE ASIGNAJ·..: 

10.l SU lNIClr-\.TlVA ES: 

1 J. LE HA ~-!.A.NIFESTADO EL 
ESPECIALISTA SU DESEO DE 
C."-1' .• -.. C !T A .. 17. S E 

11. l E;"-: QL'E ARE.-'\S. 

MAJ..A 
() 

SI NO 

(x) () 

BUENA EXCELENTE 
(x) () 

SI NO 

(x) () 

EN ADMI!HSTRACIO!i PUBLICA ASl COHO EN CO!'fl'UTACIOS PARA SISTEM.A,TIZAB I AS I ADORES EN-

COMEDA.DAS PARA EL XEJOR CONTROL DE LOS ASUNTOS ~~Rg_Eg9!J;@éfil.ENt!.....A0.:T[JE;>H[.OQ!Lf:IL.. ____ _ 



. 12. LAS ACTIVIDADES QUE 
DESARROLLA EL ESPECIALISTA SON 
RELEVANTES EN LA OPERACION DE 
LA SUBGERENCIA 

12.l PORQUE: 

SI NO 

(l<J () 

ESTA AREA SE f:NCARGA DE PROMOVER LA ADQU'ISICl.ON DE TERRENOS PARA LA CONSTRUCCION DE 

OBRAS DE INFRAESTRUCTURA HIDROAGRICOt.A A TRAVES DE DECRETOS PRE.5IDENCLALES EXPROPl.A

TURI.OS. 

13. CONSIDERA SI TIENE POTENCIAL? SI NO 

0) () 

13.1 COMO LO DESARROLL.--...RIA? 
CON MAYOR AGILIDAD SI CONTAR,'\ CON LOS RECURSOS HlP.'iANOS lDottEOS Y TA.MBIEN /\SlSTIENDO A 1 

LUGARES ooxor: Si:: ORIGl~lAN LOS PROBLC-1AS DF.. RETR.!'1..50 DE OPl!HO!-lES 7ECNICA5 

H. CUALES J-l •. ,N SIDO L-'S PRl~<CIPALES LIMITANTES A LAS QUE SE ENFRENTA 
EL ESPECIALISTA PARA DESARROLLAR SUS ACTlV!DADES 

FALTA Dt: RECUH.505 HUX,\.NOS PARA LA ATENCIO~l aron.TU?~/\ UE LA lNFOR!-\,\CIO~t DE. CARACTE.R TEC-

N reo EN LOS PROYECTOS. 

15. ?-.!E:--.;ClONE LOS PRINCll'.--\..LES LOGROS OBTENIDOS POR EL E.SPECt..-'\.LlSTA 
LLE\',\R UN co~~TP.OL ESTRICTO DS TUPO~; LO~; I'\'..(WCCTO'.-l n1: O!.\R.,'\ DE i:tFR.AESTRUCTURA HIDRO.\-. 

GR!.COLA y l.A Ill}l:~tl:;:,\CIO:; ne LAS OPINIO~ES Ol'ORTL:::,\.'>_ 

lü. ~ ... t;\J..;1r1ESTE 131?.E\'Ei\tEr-.;TE L/\ OPlt'>llON OUE TlEt'..:E USTED DEL EVALU-~DO 
CUE~~TA co:: ntsros1c10:; co~:ST.\::i.T I'1\i'-z\ ~:L Df.SAP.ROLLO lJL. LAS 1.A.lllJRF.S t:~i(;ü~f.NDf,jJ,\_S. 



AUTOEVALUACION DEL DESEMPEÑO 

ESPECIALISTA EN HIDRAULICA 
PERIODO DE EVALUACIOS lo ESERO A 15 DE :--;ovlEMBRE 1991 

DATOS GE1'ERALES 

~/·/,/),,d/ 

REGISTRO FEDER,.'\..L DE CAUSr\...'-.:TES 

GERESCIA DE ADSCRIPCIOS: 

PASA:".'TE C.) TJTL'LADO ( J 

¡r r ... ~/~. 
GRADO :-.lAXl:\10 OE ESTCDIOS· 

PROMEDIO GENERAL DEL-\. CARRERA: 

EXPERIE:"'CIA L~ORAL (0: 12 DE A..'-:OSJ 

1 FOR:\IACION ACADE:'.!ICA 

OBTUVO LlN TITULO O GRADO DLJRA.NTE EL PERIODO QUE CUBRE LA 
EVALUACIOS 

l. LICE:-.:CIATL'RA 

2. ESPECI.-\.LIO.~'\.D () 

3. ~L~ESTR!..\ 

~. DOCTOR.-\.DO 



11 CAPACITACION 

CURSOS QL'E HAYA TO'.\tADO DURA.-...:TE EL PEI?-1000 QUE CUBRE LA 
EVALUACI0:--.1 Y QUE SEA.-..: DE UTILIDAD PARA LA LABOR QUE REALIZA EN LA 
JNSTITUCJON. CON UNA DURACION DE 50 HORAS C0'.\10 '.\USl'.\10. SOLO SE 
COl'ITABILIZA UN MAXl!l.10 4 CURSOS 

NOMBRE DEL CURSO DURACION ( HRS) INSTITUCION 

2
_ ~4"2;:z:;;,,.:i,...:/_-;:;;r/J<!.-.cA...·/ 2<f"'/ .... ,,..~,.-· . . :::;;z-,r: ....... /~ ... -0...<.rl"~.,....-/ ·.:::9;c:_ 

,....__ /r-(_·I,///./_ /'//,5 ~...-.-::: ,,:;:L,,r-;~~/> • ·_...: /,~_.4 /':?<// 

111 EXPERIENCIA EN LA C.N.A. 

l:"FOR!\.tE DE '.\1.--'\.SERA CO!"CRETA LO SIGUIE!'-.'TE: 

l. E:--: QL"E ACTl'\"IDADES H.A.. PARTICIPADO PL"RASTE EL . .'\...:;,;O J9Ql 
:..-:r.-.::,,,,.,ry·'·-'/'F , - -~' ~e-~~·· ·.::::-~..r-'c-r---J,.~J-.--....-!,.,....-,...A) ~...;.~,,..L. .-- ,-.......-_...'}('.'""~ .-.-..--~· 

.r.·0 ..... ;..-',..-.,.. ..... ~ r .-,;-,,... -<~--:.--_.,~._,_,-_,,,.,,__,,,,.,c··;¿,;c- ,....--.,..4,,...b"/!-'":'1/--l .A',-

2. CUALES SON LAS METAS QUE LE FUERO:-< AS!GSADAS PARA CUMPLIR, 
OUR..A..'-'TE 19'}1 

·<,...J .:-:-~·;;e·.·~ ,·,--.-r ,,...~..._ ///.?c/¿-,s' c<c .:-,,.../, .J...,- ¿/"/.;'.·¿// _ __., _.-)~- _...,)~ 

_,,.xr·/,... .. ·1,--.:~:-.,.-_....,.,.--,....¿:~,...-c¿.1r'. '7:'~.......-~/,...¿..s.....-<,,_._,,,..~/ec-~ _).-=: 1A..u ... G···' ,..._~:: 

-."'" ,...,\<,,.\. -~'"· .rr~é/cJ~_,.,,--,-- .-_,..,,· <;.,...«- ,........../~-.,_;_,...--,...-4 ,. ~-.1,.,·,,,J,.,._--..-:-i-.',. -,.,:¡{ 

3:-c:,;s -;tEf-rA·~(6L:E CL::-..tPLIO, LO HIZO CO:"J OPORTL:--.:lD.:...D SI M ~o ( 
COS QCE CALIDAD 

!\.1ALA 
() 

GL:ES.-'\. EXCELE~lE 

(/j () 
4. QUE OIFICL'LT.·'\i.DES E:--:FRE~TO PARA PODER CU'.\tf~LlKL"\.:; 
,......._-.,,.-:_'r-~0---..... · -·-,·--·~· -:-~ _··.;:..·-:-.....- --.~ ..... -- ·. -· 1 ·.r___.,.//,_.,.:,. 

5. CLºALES COSSIDERA ses PRI7'CIP.--'.LES LOGROS E:".: L.'.\ C.S" . ...\ DL"R.-"\.'.""TE 1991 
~ ·,. ........ ·.1 ....... ·/· ..... -,...../5.,..,YF .-"<:··- .c""--....-.A'//,r;:::. _,.,..._,.._f.;..-~,.,,,.c-' ..._-.___.._,~~.!-Ce·/ 

:--""~ _,.-.7-¿- _.,,,.,. .-,.¿~-,....,,,....-_,..., ,,..--. -~,.;:-c-:-'C.A"' ,......!---<""" _,,,.;.·,..~,,...- ¿.;~ _.·..-:·.· -··-...-:-
_,.,,,.¿.,,.-,~,.-,,-_.r· _.:::-·-. __ • ____ _,,,._...,,.....:<¿>' ~~~¿¿-: ---"¿¿'«A'/···_,... • . ¡- :--' .. ·:..-·. 

/./....< _,. •/:.,..~/~//~ --.-7 r.,...¿r'~/C-'-· ~-)-¿-- ,¿,¡.-r-;.-.?'_,,-,/_.,,.,,._._ _,.-~/___........-:.";...--:-...-·..r.-



6. QUE NIVEL DE RESPONSABILIDAD LE HA SIDO ENCOMENDADO 

6.1. MANEJO DE PERSONAL 

6.2. TOMA DE DECISIONES 

6.3. TRABAJO DAJO Sl.JPERVISION DIREcrA 

6.4. TI~.-\JO DA.JO SUPERVlSION INDIRECTA 

7. QUE OPORTC~lDA.DES DE DES/\.RROLLO PROFESlON.AL lL-'\. ENCONTRADO EN 
LAC.N.A. 

··.,.r- . -~' ... ,"/ ; .·.-._._· _____ ,_:._,_··-~----· ~·r_· -~~--~--·~/--'-Á~:~r~·-~·-~-----

8. QUE ESPERA LOGl"l_..\...R DENTRO DE LI\ C.N.A. 
('//l"';,·.,.1_ .... _· __ ._•~'--"'-·-'-"-\ __ ,_·_ .• ___ ._~ ______ ,._·1~·~1_1~•---''-'-'~"'--'C~-~------

__..-.: .. ·,~~~~~'------·----------------------
9. DESE/\ .. ·'\.POYO PAR.·\.: 

9.1. RF.ALlZAll LSl LDIOS DE l'OSTGR.-'o.DO Sl (.''\ NO () 
EN QUE /'1.REA: 

EN MEXICO 

EN EL E:-..-rH.A>:JERO 

9.::!. TO:-..tAR CL.;RSOS CORTOS SI(,'-) NO() 

SOBRE OL1C TL:\.L"1.S· 
--.:::-:--:-:; ·:-;,,:;:. //_;¡ ~Je-- ..--le.::~•/"'"_.,,..,,, 1 ~ 

9.3. ESTUDIOS DE ID!O~tAS Sl (/) NO () 

.· .... ",.:-.. 

9...l. CCRSOS DE co:-..tPUTAClO~-: SI\..) NO() 

OC QL'ETl!'O 

(.) 

() 



9.5. DESEAR!A OTRO TIPO DE APOYO? SI()(.) NO() 

ESPECIFIQUE: 
¿(/,-e:_;~_,«-,..,//~ ....::/? ... --..~/ .-,.t,r /rt A 

FIRMA DEt:ESPECIALISTA 



EVALUAOON DEL DESEMPEl'ilo 

NOM!Ulll DEL 19PECIALl!!:iTA lrVALUAOO? 
i ISAAC VillASEROR CABRERA 

1 OPERÁCICN.-=:~OROP.ElRlA f ESIAOISdCA. 
1. 8KAAJ..E LOS Pf:IOGRA.MAA E.H OUE P'AltTIC~A EL •&PECLAUSTA.1 

l 
2, INDIOUI! &I LAll ACTIVIDADES QUI! DE.SAJ\AOUA .1L ESP'aClALtSTA SON REl..!!VANTES ftAAA 
LA aueaa.AENCIA .., JlllOlll: OUl:1 

3, OUI! M!TA.9 LE ASIONO AL ES~C1AU!ITA.t 
1 1 _ C!!!'P' TMIENTQ CON LOS j{EQBMES Y 69Ar<CE~ DE RIEGO ' Al'OROS • 

~.1 CUMP\..10 CON LA.8 MCTAS ADIQHAt>A.91 
1i1 C l) NO 



IS. BR'AAl.E •L Nava.. ca l!IE9~5Aan.JD.U) QUE HA ASIONAOO Al. EVALUADO y CAUF\OUE &U 
08!1.ARROLL.Ot 

aUENA l!.XCELS 

............ 

7. HA SOUCrTADO APOYO E\. ESPECLUsrA """"" CE5""'1\0Ll..AR MEJOR SU ~O. EH 
CABO AllVlrrr.AA"'MVO l!SPICl,rlQUE OlJE_,,=-_,_T!PO=::..°"=-""'-'PO=VcoO,_o ______________ ~ 

R;'tsr•• e• mmpa 



~¡,f..0,::.~pt:-' QUE 11. Elll'ECIALISTA TIENE l"OTV<CIAL, COMO LO MOTIVA """"' CUE LO 

10. CUALES SON LAS. a-ftlNCl,.AU.5 UMCTANTES C:ON OUE Sli ENFRENTA E.J.. aePECl.AJ..IBTA 
~AAA OESAIUtOL.l..AJlt l!IUS ACTIVICADU: 

11, MENCIONE LOS .... INCll'AL.lS LOGROS QUI O~O OE LA C.N.A. H" ODTENIOO [L 
lrB~ClAUBTAI t NINifür;A 

·12. MANIFIESTE WIEVEM~TI¡ LA CPINION CU[ TllNI< CEL 11VALUAOO:_ 

-

-

. 

vo. 
·/---.:::::.~ 

BO~RENTf;.. ) -- / / 



AUTOEVALUACION DEL DESEMPEfilO 

DATOS GENERALES: 

NOMBRE: 
1 -'- s l\f>.C... 'J( LL..h,. reNOf"L 

REGISTRO FEDERAL DE CAUSANTES: 

SUBGERENCIA DE ADSCRIPCION: 
030 VAL-SC-0W1<-.1....0 

1 FORMACION ACADEMICA 

1. SE~ALE SI OBTUVO TITULO O GRADO EN EL PERIODO QUE CUBRE LA EVALUACION (ANEXE 
COMPROBANTE) 

1.1 LICENCIATURA 
1.2 ESPECIALIDAD 
1.3 MAESTRIA 
1 .4 DOCTORADO 

11 CAPACITACION 

ANOTE EL NOMBRE DE LOS CURSOS QUE HAYA TOMADO. OUE SEAN DE UTILIDAD PARA LA 
LABOR QUE REALIZA EN LA INSTITUCION. QUE HAYAN TENIDO OURACION DE 40 HORAS 
COMO MINIMO 

NOMBRE CURSO DURACION fHRSI INSTITUCION 



111 DESEMPEAO LABORAL 

CONTESTE CE MANERA CONCRETA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS: 

1. SEl'IALE EN OUE PROGRAMAS HA PARTICIPADO: 

2. ENUMERE LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES QUE OESARROLI..A: 

3.1 CUMPLIO CON DICHAS METAS: 
S• Y'Q NO ( l 

3.2 LA CALIDAD Y OPORTUNIDAD EN LA ENTREGA DE SUS METAS FUE: 
MALA BUENA 

CALIDAD 
OPORTUNIDAD 

3.3 QUE DIFICULTADES ENFRENTO PARA PODER CUMPt...IALAS: 

~<...fr? ,e_ .... 

EXCELENTE 



4. INDIQUE EL NIVEL DE RESPONSABILIDAD QUE LE HA SIDO ENCOMENDADO Y COMO LO HA 
DESARROLLADO: 

MALA EXCELENTE 
MANEJO DE PERSONAL 
TOMA DE DECISIONES 
TRABAJO SIN SUPERVISION 
TRABAJO CON SUPERVISION 

5 CALIFIQUE SU ACTITUD ANTF EL TRABAJO· 
MALA BUENA EXCELENTE 

PUNTUALIDAD EN SU HORARIO 
COLABORACION EN EL DESARROLLO DE TRABAJOS 1 
DISPOSICION PARA TRABAJAR EN GRUPO 
PRESENTAC!ON DE TRABAJOS 
RESPONSAS ILIDAD 
INICIATIVA 

6. QUE OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PROFESIONAL HA ENCONTRADO EN LA C.N.A.! 

8 QUE ESPERA OBTENER DE LA C.N.A.: 



9.1 DESEA REALIZAR ESTUDIOS DE POSTGRADO: 
SI e,><> NO 1 ) 

EN MEXICO 
EN EL EXTRANJERO 

9.2 DESEA TOMAR CURSOS DE CAPACITACION : 
SI (...>éJ NO t 1 

9.3 DESEA APOYO PARA ESTUDIAR IDIOMAS: 
SI (Á NO ( 1 

QUE IDIOMAS: 

.l?"I 
1 1 

9.4 LE INTERESA PARTICIPAR EN CURSOS DE COMPUTACION: 
SI )X'l NO I l 

DEQUE TIPO: 

9.5 DESEA RECIBIR OTRO TIPO CE CAPACITACION; 
SI J><I NO I l 

fSPECIFIOUE~>o•HC OP~n~-'=- ., o¿ 



V INFORMACION COMPLEMENTARIA: 

_..,~ ··-··~---~¡l. 

(\ . \ ' q---'...__¡ ...... u..s:...,__~ ~--- e -
FIRMA DEL ESPECIALISTA 

<= s ._,__. .::; t-"'-. , .-.J e .!> e ¡_<..:;:. ~ •l. .,, r fL = ~ e .u -; ~ l"'L. '- "'- 1 -==- ...\,. , '°"-
Ti e•""~º ~-:;.o!:1L¡¡....:.·,.-\ou (,._,_e,,.._.~. ·.:.:i~ ~- ,,....;:;:,u::.) !""::;•'- \....:::: c__.._.r... i__ 

A¡-rcri.~ L.•' ¡.!:.1..~ t ¡i_.,._,r ... --:-~v·~-.. f' ,-L'-'~'-"~""--,.l._ <.:. ~~ .. "'l...\.l!' r-J' 

C l O"-..> 

e:,.._; pU..J1t;"1<- 1 1.:>l"loo.o.,..J 

~·""-'P t-..f"L<i:. N ,........_ \ 

/V-::> r-".<::.'J· o 'L ioC 

o e ,s:> no.:..: ~.~ ... r-r-,... 1L 

~··-..J"-r--...C..t'<>-L-"..._ .. 



ANEXO 4 



Datos del Evaluado: 

( Datos Generales 

Profesión: 

COMISION NACIONAL DEL AGUA 

EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

ESPECIALISTAS EN HIDRAULJCA 1993 

Situación -;:A-c-a-d7é7"m~ic_a_:--,,(P"'J~(T=-J --------------P~r-o_m_e_d~io-,~~~====::::. 

~~':,~~i~~~~m~ de E~:~~i~i~~-id_a_d--c:J~--M-a_e_s_t-,r-a--c:J---D-o-ct-o-r-a-d-o--c:J~---

Subdirección General: 1.H. Q l.H.U.J. c:J A.A. L:l P.y F. c:J 

~~~~:~~ª~ci:7g. Q Est. c:J Ctral. ª-----------------
Jet. de Proy.=-------------~-~~-------------
Dto. de Riego: Resid. Gral.: __________ _ 

~~~~i~~~~t~~-o-f~ic_i_n_a_:--------------------------

Teléfono(s): ______ _ 

J Datos del Evaluador: 

Puesto:~~-------------------------------
1 

Nombre: 

T eldfono ( s): 



CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS EN FORMA HONESTA Y OBJETIVA 

1. A p;utir de la Ultima Evaluación del Desempeño. mencione cuales han sido los 
Prog;amas en los Que el Especialista ha part1c1pado. do acuerdo con lo!> datos s1gurenf•!s: 

Programa 

1.-

2.-

3.-

4.-

5.-

2. El logro de n1etns y ot.J¡ctivos as1011udos al E:ipec1.il1sta en 1os· prograrnils antes 
mencionados fué: 

Progran1a 

1.-

2.-

3.-

4.-

5.-

3. Cu.JI es el trpo de re5ponsabdidad quo lo ha 
rncnc1onados: 

Aoe'1ado ---·¡ QCJ ~ 
!=::===.=M=a=ne=1a=d=o=Pe=,,=an=a1==============='¡ [ 1 c:=.J 

~=======•~T=o=rn==a=d~e==D=e;c~;s=;=o=n=e=s==:;:::::;==:::;:;::::;:::::;::::=:========~I c:=:==J c:=.J 
~=======•=P~l,~an=e=a=c~•~ó=n;v:;=O=';º=ª;n~>Z~a=c=•ó~n~d=e::=:P='º=Y=•=c=t=º="==========~I c:=:==J c:=.J 
~=======•==;C~o=o='=d=;n=:ac~;~ó;n~d~o===P='=º~V=•c;t~o~s~c==================~I c:=:==J c:=.J 
~=======•:=:;S~•='=v=óc=;=º=ª~'=P~u;b~l=óc=o~v='º:::=:G=e=s=t=;ó=n==============o:::=-oJ c:=:==J c:=.J 
~'======~·~s=u=º=º='v:;=>S~•ó=n=;T~é=c=n=•c=a~====================-===-1::::::::::~ c:=:==J c:=.J 1 • Actividades Técnicas c:=:==J c:=.J 
L==: • Apoyo en la e1ecuc1ón de Proyectos c:=:==J c:=.J r:===J 



4. Indique en cada renglón de los s1gu1entes apartados, el numero que usted considere 
corresponda a su desempeño mostrado en el último año, de acuerdo a la escala de 
cal1ficaciones abajo descrita. 

! Tolerancia a la Pre~1ón 

1 Sentido Común v Tilcto 

1 Apego a Normas 

! Desarrollo de su Area 

! Jnte9rac1ón al Grupo de Trabara 

1 D1sx1plrna 

1 Aphcac1on de Tecn1ca v Metodoloqia 1 
1 Formaulac1ón de Pl.:tnes v Proqramas 

1 Orqan1;i:ac16n 

1 Arra1qo lnst1tuc1onnl 

1 Calidad en el Traba10 

J BUsaueda de A1tcrnat1vas de Acctón 

! Toma de Ooc1s1ones 

! Actitud ante el Trabara 

1 Relaciones PUb!icas 

1 ManeJO do Normatrv1dad Interna 

! Oelegac1on do Autoridad 

! Planeac1ón 

c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 
c::J 

! 1'~1ane¡o del Gruoo de Traba¡n 

! E1ccuc1on de Instrucciones 

1 D.tus16n V Aepresent. lnst11uc1onal 

Gestión 

1 Soqundad 

1 Relaciones Interpersonales 

1 Atenc1on · Concentración 

1 L1derazqo 

j Superv1s1ón 

1 01:sp0s1ción 

1 lntegrac16n del Gruoo do Trabe10 

1 Aosponsab1hdad 

! Caoac1dad de D1recc16n 

! Control v Soqu1m1"nto 

j Cunstanc1a 

1 Neqoc1ac1ón 

j !\.1ane10 dn Normat1vujad Eoeterna 

j Curnol1m1onto do Mcta5 

j Puntualidad 

! Capacidad Técnrc," 

ln1c1ut1va 

1 E.oeocnenc•íl 

c==J No llenar en c<Jso de que NO Maneje Person<JI 

5. La capacidi'.ld con la que ha dc~arrollndo su trabajo 101 cons1dern: 

Buena O Regular O Mala O 
¿Por qué? 

c::::::J 
c::::::J 
c::::::J 
c::::::J 
c::::::J 
c::::::J 
c=J 
c=J 
c=J 
c=J 
c=J 
c=J 
c::::::J 
c=J 
c=J 
c=J 
c=J 
c=J 
c::::::J 
c:J 
c=J 
c=J 



6. ¿Cómo califica la actuación del Especialista, de acuerdo al grado de 
responsabilidad y participación Que ha tenido en los Programas y Proyectos que 
le ha encomendado? 

Buena :J Regular Cl Mala r:J. 
¿Por qué? 

7. La aplicación que haco el Especiollsta de sus conoc1m1entos paca el desarrollo de 
sus act.1vidades ha sido: 

Buena 8 Regular O 
¿Por qué? 

8. El aprovechamiento de los recursos 
cumplimiento de sus metas ha sido: 

Buena ::J Reguli3r O 
¿Por que? 

Mala O 

que cuentil el Especialista para el 

Mala O 

9. De manera general describa et uprovechan1iento y rendimiento del Especialista 
durante el ült1mo afio 

Bu~na O Regular '::J. 
¿Por quC? 

-·-~------------------

1 O. ¿Considera Usted que e! Espflc1ailsta cuenta con lo:::. conocirn1entos y 
expericnci<J neces3rifls para dcsernpeñarse en un puesto de rviandc !\.1edio? 

SI NO 
¿Por qué? 



(Comunicación: 

11. ~Considera usted que el trato y responsabilidad que !e ha asignado al 
Especialista corresponde a su capacidad para la realizJc:;.;n de las tareas 
encomendadas? 

Si O No O 
¿Por qué? 

12. ¿Cómo es la relación que existe entre el Especialista y usted?. 

Buena O Regular :l Mal4't 0 
¿Por qué? 

1 3. ¿Le ha comentado el Especialista los problemas quo se lo han presentado en 
el desempeño de su trabajo? 

Si O No O 
¿Por qué? 

1 4. ¿Cree usted que le ha dado la confianza y apertura al Especialista para que le 
exponga sus inquietudes y necesidades? 

Si Cl No O 
¿Por qué? 

1 5. ¿Considera que el Especialista so encuentra en el lugar adecuado para 
desempeñarse profesionalmente? 

Si Q No O 
~r qué? 



\Necesidades de Capacitación 

16. De acuerdo ~ las responsabilidades que actualmente tiene el Especialista. 
¿Cuáles son las áreas en las que usted considera requiere capacitación? 

Menciónelas por grado de importancia 

,·-~~~~~~.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
2.-~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
3.-·~~~~~--~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

1 7. ¿Piensa usted que sería de gran utilidad para su trabajo que el Especialista 
realizara estudios de posgrado? 

Si O No O 

Si su respuesta es afirmativa especifique el tipo do estudios y en dónde considern 
rneJOr, en el país o en el extran1ero 

Nivel de Estudios Especialidad Institución 

Firma Subgercnto Vo. Bo. Gerente 

Lugar y fecha 



ANEXO 5 



Datos del Evaluado: 

1 Datos Generales 

COMISION NACIONAL DEL AGUA 
AUTOEVALUACION DEL DESEMPEÑO 

ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA 1993 EJ 
~~F~~-r:e: _________ ~F-e-c~h-a-d~e~ln-g-re_s_o_a_I ~S~i-s-te_m_a_: ----------

~~v~lic~~0 E~~~~:~,:·r\---- Edad: Edo. Civil: __________ _ 

Teléfono ts): ______ _ 

! Datos Académicos: 

Profesión: ________________________________ _ 

~irt~;~1ó~á~~~~é:o1cEa~t~li~::)~-________ = -~ ______ -~ -~ ______ -~--=-p_,_º_m~e-d_'º_'~~~~~~-:;~~---
Licenciatura ~ Especialidad CJ Maestría Q Doctorado Cl 

Especifique =--~-----------=------------------
Idiomas que maneja: Porccnt'3Je 

Ingles: [ l 
Francés: { 1 
Otros: [ J 

Universidad de cgreso:~-------------~--~-~~-----
Universidad Públicn [.J Umversid.:id Pnvada O 

1 Datos de Ubicación: 

Subd1recc1ón General: l.H. O 
Gerencia: Reg. c:J Est. Cl Ctral. 

1.H.U.I. D 
o 

A.A. O P.y F.~O 

Subgerencia: ______________ _ ------··----
Jet. de Proy.: 
Oto. do Riego: _________ _ Rcsid. Gral.·----·--~---------~--
Departamento: ____________________________ _ 
Domicilio do la of1cino: ___________________________ _ 

Tcléfono(s): ______ _ 

Otros datos: 

Nombre de su Jefe Inmediato: ______________________ _ 

Puesto =---------------------------------
Teléfono(s): 



Mencione los estudios de posgrado, cursos de espec1allzac1ón, capac1tac1ón 0 
actualización profesional que haya reahzado en el últ1mo año 

Cursos 
1 1 Perfodo l Hrs. de Grado de Documen1:o 

dornción avance recibido 

1 1 1 1 1 1 1 

t 1 1 l 1 1 1 

1 1 1 1 i l 
1 1 l 1 1 1 

1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 
Diplomado: 

l 1 l 1 1 1 

1 l 1 l 1 1 1 
Especialidad: 

11 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 

Maesuia 

1 1 1 í 1 1 

1 1 1 1 1 1 
Doctorado 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 



CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS EN FORMA HONESTA Y OBJETIVA 

1. A partir de la última Evaluución del Desempeño, mencione cuáles han sido los 
Programas en los que ha pilrt1cipado. de acuerdo con los dntos s1gu1entes: 

Programa Responsabilidad o función básica 

1.-

2.-

3.-

4.-

5.-

2. El logro de metas y objetivos en los programns nntcs mencionados fué: 

Programa 

1.-

2.-

3.-

4.-

5.· 

3. En los Programas en los que h.:l participado, que tipo de respons.:tbilidad se la ha 
asignado: 

Aspectos 

• Manejo do Personal 

• Tof"'la de Oec1s1ones 

• Coordinación de Provectos 

• Serv1c10 al Público vio Gestión 

• Supervisión Tácn1ca 

• Act1v1dades Tdcn1cas 

• Apoyo en la e1acuc1ón de Provectos 



4. Indique en cada renglón de los siguientes apartados. el nUmero Que usted considere 
corresponda a su desempeño mostrado en el Ultimo año, de acuerdo a la escala df> 
ca1tficac1ones abajo descrita. 

1 @] 1 =~.~·: .. """ºº 1 ~ 1 :;,;~:::.:~ ..•. 1 ITJ ~ 
l~A:;":;ª':;";:"::=d:;•:::P:::'º::b';:l::c;:m;:•;:•=====~I c==J J Mane10 del Gruoo de Trab<110 [:==J 
1 To!erancm a la Prcs•ón c==J 1 E1ccuc1on de ln<>trucc1oncs [:==J 
1 Sentido Comun y Tacto c==J / D1fus1ón y RcprestHlt. lnst1tuc1onal [:==J 
1 Aocgo a Normas c==J Gestión [:==J 
1 Oesarrorro de su Area c==J J Sequr•dad [:==J 
1 lntcgrac1on al Grupo de Tr;:iba10 c==J ! Helaciones Interpersonales [:==J 
1 01sx1cllna c==J ! Atenc•on • Concentración [:==J 
1 Comun1c<:1c1ón c==J ! L•derazqo [:==J 
! Acllcac1ón de Técnica v l\.1ctodoloG1a [===:J ! Superv•s•an C=:J 
1 Formau1ac16n de PJ;:1nes y Prnqram<Js c==J 1 01soc>s1c1ón C=:J 

c==J \ lntcgr;;ic1on dol Grupo de Tr.1ba¡o C=:J 
Autosut1c1enc1a c==J J Rosponsab1l1dad C=:J 
Arra1qo 1nst1tuc1onal c==J 1 Capacidad de D1rccc1ón C=:J 

c==J j Control y St'íJUlm•nnto C=:J 
BUsoueda de Alternativas de Acc1on c==J J Constancia C=:J 
Toma de Oec1s1onr.s c==J J N~qoc1ac1ón C=:J 
AcHtud antu t~I Trabil!O c==J ! Manc10 do Normat1v1dad Externa C=:J 
Aeldciones Publicas [:==J ! Cump!11n1ento de f'./leras C=:J 
Milne10 do Norrnat1V•d>'ld Interna c==J 1 Puntualidad C=:J 
Oelegac1on do Autoridad -=1 c==J J Cap.'lc•dad TCcnica C=:J 

::::;;Pl=•=n=c=ac=,:::ó=n===========: c==J Jn1c1at1va C=:J 
D1nam·~mo c==J 1 Exoer1er1c•.~ [==:J 

C==:J No llenar en caso de que NO Maneje Pcrsoni11 

S. L'.l capacidad con In que hn des.:irroll.:Jdo su trab3jo la considera: 

Buena O Regular O Mala Cl 
¿Por qué? 



6. ¿Cómo califica su actuación. de acuerdo al grado de responsabilidad y 
participación que ha tenido en los Programas y Proyectos que le han 
encomendado? 

Buena Q Regular Cl Mala Cl 
¿Porqué? 

7. La aplicación de sus conocimientos en el desarrollo de su trabajo es: 

Buena :::J Regular D Mala CJ 
¿Por qué? 

S. ¿En qué medida ha aprovechado lo5 recursos con que cuenta para el logro de sus 
metas? 

Buena Cl Regular O Mala CJ 
¿Por qué? 

9. De manera general describa el aprovechamiento y rendimiento de su trabajo 
durante el último año 

Buena Q Regular D Mala O 
¿Por qué? 



Comunicación: 

1 O. ¿Considera usted que el trato y responsabilidad que se le ha asignado 
corresponde a su capacidad de realizar tareas? 

Si Cl No :J 
¿Por qué? 

11. ¿Cuál es la relación que existe con su Jefe Inmediato. 

Bueno O Regular Q Mala O 
¿Por qué? 

12. ¿Ha tenido oportunidad de cornentnr con 5US superiores los problemas que se 
le han prcsenté:ldo? 

Si Cl No O 
¿Por quó? 

1 3. ¿Existe l.:t confianza y apertura su ¡efe pz:ua quo usted exponga .sus 
inquietudes y necesidades? 

Si :J No O 
¿Por qué? 

14. ¿Considera que encuentra en el lug<Jr adecuado para desempeñarse 
profesionalmente? 

Si O No O 
¿Por qué? 



Necesidades de Capacitación 

1 5. De acuerdo a las rcspansabllid.:ides que actualmente tiene, ¿Cuáles son las 
áreas en las que usted considera requiere que se te proporcione capacitación? 

Menciónelas por grado de irnport:::!nc1a 

1.-
2.-
3.-

16. ~Le interesa rcali;;·ur estudios de posgr<Jdo? 

Si ':J. No ~ 

Si su respuesta es afirmnt1va especifique el tipo de estudios que desea realizar en el 
país o en el extranjero 

Nivel de Estudios 1 Especialidad Institución 

1 

1 
1 

Lugar y fecha Firma 
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SUBDIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 

1~-~~ COMISION NACIONAL 
GERENCIA DE PERSONAL 

·~ DELAGUA GRAFICA DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

100 
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liOtifiRE F[CHA. CE ~Vf\lUACllJtl ----------
PUES TO. ES P [ C: A U S f A f 'l ''~['r.J,t;U::AN:V[l N=Vr!.OBTEIWD ----------

ADSClllPClCI/ ~IJ~'U:fl[CCi'.! 1/Grn~RALDE __________________________ _ 

GfRFtlC!A ----
SUl\GERrnW. 

Jffolitu!J.ADEMmrc:o ____ _ 

Ortl\RT ,~l.'fJITO 

Habilidadrs As~ctos 
Administrativas Pcrrnna!es 

: 

,,~ 
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Aspectos 
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O· 
l f 1) 

E'Jf..tU.!..CID~l 

Capac!da!l 
Hcnlca 

1 i: 
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: j ¡ i 
1: 

1 $ 'I •¡¡4;¡~ 1H]U 

Habilidades 
Gerenciales 
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ANEXO 7 



Evaluación 
del Desen1peño 



SUBDIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 

GERENCIA DE PERSONAL 

SISTEMA DE ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA 

AUTOEVALUACION 
o 

focha do ovoluoclón. ______ _ 

DATOS GENERALES DEL ESPECIALISTA EN HIDRAULICA 

Nombffi' !~F.C. 1 
Adrnón.A. • Construcc.~I Opcr. ~l Técn,ca ~ Prograrn. ""'i 1 U.P.R.P.S. • 

Gerencia Nivel 1 Central ~gionol ~statol ""' 

Nombre de le Gerencia: 

Subgerencio: 

Jefatura de Provecto: 

Jefatura de Departamento: 

Residencia Gonoral· 

Distrito de Riego: 

Otro Unidad (8spoc1fique). 

Domicilio Oficial: 

Teléfonos: -·------------·-----------------------_¡ 

Profesión: 
----= Grodo Mó:o:lmo d• Esludlot. 

Licenciatura ~ 1 Espcclal!dod c:::il 1 Maestría c=:a 1 Doctorado 

Situoclón Acodómico: 1 Posante: _c:::l""""'--..1...:_ ln::_tu::.lcoo:;d"o"-'''----"c:::;a=-=---'l.:.P.:.'º::.m:..:.:.:e=.:d=iº"'----1 
Especifique Posgrado: 



MODIACACION ACADEMICA 

Cursos de actuallzaclón y/o posgrado. 

Aeloraclones: 

• Sólo se considerarán aquellos cursos de actualización y/o posgrado que hoyo 
. .:-. .:~.-..:ldo durante el periodo que se califico. que estén directamente vinculados 
c..:.:-. i....:.:; o::::r1vldades que desempeña y que tengan una duraclón minlma. de AD 
horas. 

• Sólo se tomarán en cuenta los estudios de posgrado que hoya concluido dentro del 
periodo que abarca la evaluación y que no hayan sido previarnentf3 calificados. 

Modificación 
Académica 

Cursos 

Diplomado {s) 

Especlolldod 

Maestria 

Doctorado 

Fecha Duración Documento 
lnlclo Término 

2 



RESPONSABILIDAD ASIGNADA 

1.- Con relación a cada uno de los siguientes apartados califique con Muy 
Bien(MB). Blen(B). Regulor(R) o Mol(M) lo actividad que rne1or describa su 
desempeño Csolo señale uno por cada apartado). 

Responsabilidad: 

A)Su actividad se concrc.tc ol cumpl1mier.to de \as instrucciones dados por su 
Jefe Inmediato siendo este o:;I rc-sponsoblo de lo:; resultado;:;. que st::i generen. 

8) Se le ha respon:.ob1!1zaoo de lo:: resu!tqdos de oct1v1dc:oes e.'.pecif1cc.'> 
asignadas. siguiendo los procc ... d1m1entos e 1nstrucc1ones del Jefe Inmediato. 

C)Tlenc oslanada lo coordinoc1ón y/o eiecucion diO.~ progrorna::. completos. 
compartiendo la rcsponsol-i1\1dad de los resultado:; con su !>uper1or. 

O)Es responsable 01 100% de lo::; resultados de !os progrcrna-;, proyecte-; y 
actividades propioc. del óreo y de .SU'.> .subalterno.~; 

Toma de decisiones: 

A)Tiene la capacidad v o:..;tor1dod poro tornar doct., ones pr1~:.ir1tono-:. con 
~~~0~g¡~0g0~~s prograrn:::i"' pro) +-.ctos y octi.,fldados prop.o":.. y lo ae su5 

8) Tomo decisiones enfocoaos a lo re::;oluc1ón c..i.:• problemos primordiales. 
debiendo contar s.ernpre con .::\ conoc1rnicnto y;o autonzac1ón del supcnor 
jerarquico. 

D) Reúne loo. clerner1fo:> n.:~-::•_•-;0·10:. par.:: q•_,.~ ~u Jc•f,-. lnn1L!d•cllo torn•:..· k.J:, 
dacislone5 corresponCienTcs. 

Ploneación y organización: 

A) fe~~r~~iºéJ?n1,~¡g,'fe~t~r~¿1~zgT6~~ g~I~tti~~~~s generales y csp0cificos. qu'=-' 

8) ~E'~li~J~~~?2~~~'J1~¡~r~~~~t~Obj~~!0gs~ actividcJClDs v accione:. cotid1onc:s 

C>Acoto los lineamionto5 do los proyectos de trobojo establecido!> ~i.-1 
participar en su ploneoción y organización 

0) Participo en la ptaneoclón y organización de actividades y acciones 
Pu~~~6~,~~oeª6~ol_niveles hom61ogos o inferiores. pudiendo ser ésto uno 

Con1lnVo o '° vu-tta 

3 



RESPONSABILIDAD ASIGNADA 

Coordinación de proyectos: 

A) Apoyo o sus superiores en lo coordinación general de uno o varios 
proyectos. 

B) Coordino en general los diversos programas. proyectos y actividades de tos 
diferentes grupos de trabajo a su cargo. 

C)Desarrollo los acciones marcados por el coordinador de proyectos y/o 
actividades. 

D) Coordino los acciones y actividades bósicos de grupos de trabajo do 
niveles Inferiores. 

Supervisión técnica: 

A) Ococionotrnente reoliz9 la supervisión de acciones y act1v1dodcs 
especificas de niveles inferiores. verificando la obtención de resultados 
programados. 

8) Recibe supervisión técnico en las acciones y act1v1dades quo realiza. 

C) Superviso las accion0s. ac1ividod0s y resultado'..> o.specífico5 de los nive!e5 
inferiores. 

DI Realizo la 5upervi:;ión enfocado a lo obtención de> resultados globo!e5 por 
parto de los equ1po5 d<? trabajo que dependen dt:J él. 

Manejo del grupo de trabajo: 

A) Centro su atención 1.."n :;u prop;u adoptack-'n e int0;,,¡ro.:.;1ón al grupo e!,:· 
trabajo. 

l ) 

B) {~6r~rg:;~~;;~j,k7,id¿I~~e0 1~r cS~r.i¿ug¡-;n:i~;;• o6{~t{i0o¿'.1 P<'·rsonol dc? n1vcl0s ¡__ ) 

C)Prornueve con su lidorozi.;:10 la rnotivacion continua y •:"oll desarro:lo 1ntog1al O-:::• Í-. 
tos grupos d>::> traboJo a su cargo. l...-J 

D) Cor"I ~csppcto al qrup9 ch~ trabajo a que pertenec€' pu<:>d0 promueve la 1----.... 
1ntegrac1on ·¡ a::Joµtac;on c1e lo:> n:volcs 1nfcrioro::.. ~ 

Manojo de recursos: 

A) Tiene la. responsobilldod y autoridad poro buc.cor y con::.ci:1uir bs rccur::.o::: 
necesarios y/o o!ternottvos poro o!canz:ar su::-. 001ct1'.10::;. 

8) Tiene a-:::-ceso a incrc-nic:nt:::Jr su'.". ;ccurso~ paro •,'"'I dusarro!!o de ::us funciones 
con autonornia hrnitada. 

C)Tiene acceso. rnanCJO y capacidad poro. d_istnbuir Jos diver::;os recursos 
disponible::; para et curnpl1m10nto de lo:-; _objetivo::; asiqncdos. bus:::ando ;o 
ophmizoción 08 los mismos dentrc d~ las oreo::; a :.u cargo. 

0) Maneja _los recursos 1r.d1::;pcn:.:::ib!0s proporcionados poro el cumplirnicnto ce 
las actividades asignados. 

4 



DESEMPEÑO DEL TRABAJO 

2.- Indique on cada renglón de los siguientes apartados. eJ número que 
considere corresponda a su desempeño C?n el últirno a~o. de acuerdo con 
to escoro de calificaciones abajo descritas. 

~ Fn or co~o de- quo NO tonoo por-..onol bo¡o su mando. d,_•bnró du/01 ol aponac~o sorni:>roodo ~rn ca1:11rar 

l 1) MAL ,-2) REGULAR BIEN ltl MUYBIEN 

Análisis de problemas 1~ Manejo del grupo de troboJo ~ 
Tolerancia o lo presión \----. Ejecución do lmfrucclones ,------¡ 
Sentido cornlm v tacto ¡----- 1 Reo!Jzoci6n de octrv1dode::; Técn. c:.=J 
Apego a normas '.~ Roa1,za:::ión de t'óm;,e; i ----) 

Desarrollo de su órco ,-- ) Seguridad en s1 rT1i:;mo :~ 

Integración o 1 grupo de trabajo :~=:J Relaciono:::. intorpor:;onores ~=.___J 

Disciplino ¡--) Atención - Concent,ación r- ) 
Comunicación ,--·) liderazgo e---. 
Aplicación de técnicos y metodo!ogíos ;-----) Supervisión C=:J 
Formulación dG plan(;!::; y programas ,.~-...:..::J Dispo!iic1ón '~ 

Organización ,----) Integración del grupo de trabajo ~ ---~) 

Autosuficicn cla e-·-·---·-, Reoponoobilid=>d :.:..::.:...:J 
Arraigo lnslituclonal ,-- ) Capacidad de dirigir proyectos (---) 

Calidad en c•l trabajo (- --) Control y seguiml0nto de asuntos ~ 

Búsqueda dce alternativas de acción i:=:;) Con>tancla ,--) 

Toma de decisiones ! ____ .. _} Negociación r -- ··- J 

Actitud ante QI trabajo ,- J Manojo de norrnafiviaad e:.\terno ·:-----) 

Relacione::. públicas 1- ) Cumplimiento do motos ·~~ 
Manejo de normatividad Interna l .1 Puntualidad ' } 

Delegación de autoridad C::J Capacidad tócnlca ·:=.l' 
Planeoclón r-J Iniciativo , J 

DJnamlsmo C::J Experfenclo í ) 

5 



CAPACIDAD TECNICA 

3.- La eficiencia con la que ha desarrollado su trabajo ¿La considera? 

Muy Buena (=:::J Buena c:::J Regular c:::J Mala 

4.- El tiempo en la entrego de los resultados de los trabajos encomondados ¿Lo 
considero? 

Muy Buena (=:::J Buena c:::J R0gular c:::J Mala 

S.- De las metas que le han sido asignadas. ¿[n que grado !os ha cumplido? 

menos del 50% c:::J 50 - 70% [ -. 80 - 90% L___J 100% 

6.- Considero que la co!1dO•:i de Jos trabajes que ha entregado .:,Ha sido? 

Muy Buena c::=i Guono ~ J í<egulo~ . ) iv1olo 

7.- ¿Cómo considero su capoc-iC::od to::::n'·:::a poro ·:>l dcsarro!i8 d~,. su trabajo') 

Muy Buona c:::J 8uono i:---J Rer:;uicc : ) r,1010 

8.- Dentro de L:::J _,:c,_1u1cntc csccl·:i r.urn0r1;.:::o \ .:.;or-._.1;:..J~rc:."lao ~~:.)lorncn10 el 
aspecto té:::nico ¿Qu•~Y ca:if1cac1ón se otorqarío en ci dGsClrro!lo de sus. 
actividades? 

9-¿Córno col1ti.ca su actuación en c:stc ú 1.t1rrio año"' 

Muy Buena L 1 Suene Regule::; 

10.- Su disposic:ón poro la rcof1¿os1ón ·,:j0 HoboJcs ruerc oe: ;-,orario ostoblecido 
y/o fines de semana ¿Ha sido? 

Muy Buena ~ Buena í::cgulor ~ f'V1ofa 
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CAPACIDAD TECNICA 

1 \ .- ¿De qué manera su experiencia laboral to ha permitido desarrollar en forma 
próctica y eficiente sus conocimientos para la resolución de problemas 
cotidianos? 

Muy Buena C:::J Buena C:::J Regular c:::J Mala 

12.-¿En qué medida ha logrado alcanzar las metas que se lo han asignado, 
considerando los recursos y equipo con que cuenta? 

ML1y Buena C=:J Buena (:=J Regular c:::J Mala C:::J 

13.- De acuerdo con sus conocimientos técn\cos y experiencia, ¿Cómo 
considera quo dosempef"laría un puesto de t\:1andos Medios? 

Muy Bien C::=J Bien c::J Regular c::::::a Mal 

14.- Tomando en cuento su área de cspccla\\dad, conocimlen1os e interés 
profesional ¿Considera que su área do odscf\pc\6n es? 

Muy Adecuado c:::J Adecuada ~oco Adecuada e=:. lnadccuadac:::::::J 

15.-Los responsabilidades y tareas que se la han cncornondado, ¿En qué 
medida corresponden a su capacidad Técnica? 

Muy Bueno c::::J euono (=:! Regular c::::J Mala 

16.- ¿Cómo califica su trabajo y el impacto que esto ha tenido en su área de 
adscripción. desde un punto de vista técnico? 

Muy Bien c:J Bien c:::J Regular c::::J Mal 
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CAPACIDAD TECNICA 

17.- ¿Cómo califica la relación profesional que existe entre Usted y su Jefe 
Inmediato? 

n;,uy 5u.;..:r;w (=:l Bueno (=:l Regular [=:J Mala 

18.- La confianza y apertura nccosorla para exponer sus Inquietudes y 
necesidades técnico-!aboraJcs con sus superiores ¿Córno la considera? 

Muy Buena (=:l Buena c::::a Rogu/ar [=:J Mala 

19.- ¿Cómo califica el apoyo quE.: su Jefe lo ha otorgado para ro resolución de 
los problemas tócnfco-adrninistrotivos quc- cntrcnta en 21 d·~s<?rnp0r"lo do sus 
funciones? 

Muy Buena c::J Bueno c:::::J Regular c::::J Malo 

20.- ¿Cómo considera Jos relaciones existentes enfre u~.tod y sus compañeros de 
trabajo? 

Muy Buena c:J Buena c::::a Regular C::J Mala 

21.-¿Montleno uno relación directa con su Subgcrente? 

SI (=:J NO c::::) 

a 



NECESIDADES DE CAPACITACION 

22.- Indique ¿ Cuóles son los cursos de capacitación o de actualizacfón 
profesional que contrlbuirón a fortalecer su dosarrollo o a mejorar su 
desemper"\o laboral? 

A: Técnicos 

Anote los cursos deseados en orden de importancia y nivel de aplicación. 

Nombre del curso Introductorio Actuollzaclón Espoclollz:ado 

l.-

2.-

3.-

4.-

5.-

B:Otros cu~sos 

e=:::¡ 
e=:::¡ 
e=:::¡ 
e=:::¡ 
c:::::J 

Selecclone de la siguiente relación tos cursos deseados. anotando en et 
recuadro correspondiente el nümero (}) urgente CJ) necesario a corto plazo 

(]) necesario a mediano plaza y G1) comp!em~ntarro 
Administrativo b 1 Desarrollo Humano 

(=:J Adnt1n1stroci6n ~Cornun:co::.:ión 

C::J: Ploneoc16n e<:tro1ég1cu c::::J.l\nól:~.;~ Trcn<;nccinno: 

(=:J Adrninl~troclón col t1ompo c:::JRoloc1onq5 r-1ur11ona•. 

C) ~~:~~~n~;~ oroblernrn .,, toma dn C):~~~;~~1~~ i;;~~~·Jo G·_• 

CJ Esttlos n·~ d•ro~ct6n c::::JMot1YOC1ón lohoro! 

C=:J Calidad tol::JI C=:)ManCJO do conrr:cto-:. 

C:::J Rodocción do !ntorrn•_''.> 8Forn1cc1on d•• 1nsrruc!81(.<S e=:. Ortogrofio A!>or11v1do.:1 

C¡ ~~~~OC:,~~~~ ~~?b°o~~ac10n cj~ 

CJ _º_'_'º_'_' ---------CJ º_'_'º_'_· _______ _ 
CJ (:::J _______ _ 
CJ C) _______ _ 

CJ e::¡-------
¿En que nlvel se encuentra en materla de cómputo? 

Is Computo • 

(=:ti lntrodu::-c16n a la'.> Pc·s y M:;-Oos 

c::J ,f\rT1b1••r.lt--. v•tndo.·-·., 

(=.ll \Vord poro \-V,ndc,1..v'.> 

C::ll L xc .. _,¡ 

c:::A Pov.:e•r point 

(::JI Lolus o 0\.1otro 

(:::lJ Horvo'd oroptlics 

C::::. o·bas.o 

C::::. LenguoJCS poro programación: 

C=:t Anói•!>IS. do s1st.:•rnas 

Otros: 

e::¡ 

8 
e::¡ 

(=:) Ninguno (=:) Principiante (=:) !ntormedio (=:) Avanzo do 
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NECESIDADES DE CAPACITACION 

23.- ¿Cree que sería de utilidad paro su desarrollo profesional y laboral la 
realización de estudios de posgrado? 

SI 

¿A qué nivel? 

Especialidad Maestría Doctorado 

¿En qué materia? 

COMENTARIOS 

EVALUE AL REPRESENTANTE DE LA GERENCIA DE PERSONAL 

Nombre del representante: 

En una escala del 1 al 10. "Qué callficación le otorgo e~ los siguientes rubros? 

Explicación sobre el llenado de los cédulas de evaluación. 

Dlsposfción para la resolución de dudas sobre el Sistema. 

Conocimientos sobre el Sistema de Especialistas en Hidróulica. 
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FUNCIONES QUE REALIZA, 

Describa brevemente los funciones que actuolmcnre rca11zo y califique do manera técnico, en 
lo escalo del 1 o\ 10 su desernperlo. 

Subg. 

_l.-~~~~~~~~~-C)C) 

=2·--~~~~~~~~~~~--~~-C)C) 

3.- OCl 
~4·-~~~~~~~~~-C)C) 

_s·-~~~~~~~~~~C)C) 
Observaciones: 

Firmo 
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SUBDIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 

GERENCIA DE PERSONAL 

SISTEMA DE ESPECIALISTAS EN HIDRAULICA 

EVALUACION 

12 



RESPONSABILIDAD ASIGNADA 

1.- Con relación a cada uno do tos siguientes apartados callflque con Muy 
Bíen(MB). Bien(B). Regular(R) o Mal(M) la actividad que mejor describa el 
desempeño del Espocia!i:;f:-:J on Hldróulico. (solo señale una por cada 
apartado). 

Responsabilidad: 

A) Su responsabilidad se concreta al r::•Jrnp!imiento de los 
instrucciones dod<..Js por su Jeto Inmediato siendo ésto 01 
responsable de los resultados quo so genoren. 

B) Puede ser responsabilizado p9r los res.ultodcs dn actividade::; 
f-F,~/~~¡~~'?,~ 5 d~¡'g~~d1'g~od~~'t~~ndo los proccd:micnto::-, o 

C)Tiene asignado lo coordlnacion y/o CJE.';CUción de programas 
completos, cornpartr~?ndo !;:-.:: rcsponscbd,d::Jd ch-,. lo~ r0:;ultodo::, 
con su superior. 

0) Es responsable al 100% dE.· loo. resultados d0 los. programas. 
proyectos y actividades propias d•..:! área v dG s.us subolte;nos 

Toma de decisiones: 

A) nene Jo capacidad y autoridad para tomar dflci'Jionos pr!ont".:Hios [-----¡,,-a,---. 
con respecto o sus orogrornos. proyectos v act1v1-::lodcs prOí)!05 y .._Jl_Ji.____Jj 
Jo de sus subordinados. 

8) Torno dcci:::ionos ünfocadas c::i lo rc~oiuc:ón d.;~ . problema::; ~¡-a~ 
pnmordlolcs. debiendo ~on_tar ~iernpre con el conoc1m10nto V/O t____J~l__J 
autorizoc1ón del superior Jerorqu1co. 

C)la torna de decisiones:.:;.,_~ concrotc o !o rc:.oiución de problernos r--•r-J~ 
cotidianos. "----'ll l__J 

D) Reúne 105 elern0ntos necesario:; para quo S'J Je fo lnn1ed1ato lornu 
los decisiones correspondientes. 

Planeación y organización: 

A)Coord_ir)O. planco y orgonizl? _las estrategias g9n.erales y (---.r-.~ 
espec1t1cas. que l!oven al curnphrn1ento de metas y o5Jetrvos. l__J....__.i....._J 

8) Apoyo lo planeación y organización de actividades y acciones r--lir--lir--11 
cotidianas que lleven al curnpllmlento de objetivos. ~~~ 

C)Acato los lineamientos de los proyectos d.o trabajo establecidos r---.,-ar--ti 
sin participar en su planeacióra y organizoc1ón. t____J....__.l__J 

D) Participo en la planeoclón y organización de actividades y 1.-----...r-ai----. 
:;B~l~~~~ s~:-3!;!~~~~0 fu~~crón ~~~;f¿no~.omólogos o Inferiores. ~....__.i....._J 

Continúa o la vuena 
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RESPONSABILIDAD ASIGNADA 

C:oord1noción de proyecto~· 

A)Apoya a sus superlorE:~ en la coordinación general de uno 
varios proyectos. 

8) Coordina en general los diversos progr9rno:;, proyectos y 
actividades de los diferentes grupos de trobaJo a su cargo. 

C)Desarrollo los acciones marcados por el coordinador en los 
proyectos y/o actividades. sln participar direct::irnente en esta 
coordinocion. 

D) Puedl? coordinar las acciones y achvidod<:".>S bósicas de grupos do 
trabajo de niveles 1'1fenores. 

Supervisión técnica: 

A) Puede realizar lo supervisión do acc¡ones y actividadc~s 
especificas de nivele:; rnferiors::;. vcrif1condo !e obtención de 
resultados programados. 

8) Aprueba lo supervisión técnica q.;0 rocibo en !os occ1on0s y 
actividades que desarrolla. 

C)Sl:Jpervlso la:; acciones. actividades y resultados esp8cíf1co<:. de los 
niveles Inferiores. 

0) Realiza la supervisión enfocado o la obtención de resultados 
~~gg~~e~or porto do los equ1po.:;. de trabajo quo do el 

Manejo del grupo de trabajo: 

A)Centro su atención en su propio adaptación o 1ntegrcci6n al ¡-~,-----...~ 
grupo de trabajo. l___,11...._Jt...__,_JI 

6) Puede tomc;:ir el papel de lider entre el personal de niv-:~les r-.,----...r-. 
infcrlore:;. dirtg:8ndolos a lo con~ecución do objetivos. l----ll-'l----' 

C)~~~;-icii~fe Tg5n dr~~~~d¿~~~a]~o¿l~~g¡g~~~ntinuo y el dcsorro!lo CJc=JCJ 
D)Con respecto al grupo de trabqjq o que pertenece· puede r-.r---.r-. 

promover lo intogrocion y adaptoc1on dü- los nivele:; 1nfcr1ore:;. l__,11...._Jl___,J 

Manejo de recursos: 

A) Tiene ta responsabilidad v autoridad poro buscar y con.seguir los 
recursos necesonos y/o o!ternct1vos paro alcanzar sus objetivos. 

8) Tien~ acceso o incrementar ~us recurscs poro el desarrollo do sus 
func1one!i con outonomia llrn1todo. 

C) ;~ª6'u~!i<g~~Ts~ó[J'.ql~~~o~ac~f¿1uc~~i~~~t';5igj~~'5~¡~g:; 16~tg~vgd~~ 
buscando opt1mizorlos dentro de las áreas o su cargo. 

0 > ~uºrri;5t~1¿~~0 ra~Y6~º6c;~?~56'd~;c;~~~0g~~~ºrcionados para e1 
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DESEMPEÑO DEL TRABAJO 

2.- Indique en coda renglón de los siguientes apartados. oJ número que usted 
considere corresponda o el desempeño del Especialista en el últlmo ar-io. 
de acuerdo con la escala de calificaciones abajo descritas. 

e==::¡: En 01 co~o d<.> Qu<:• 1',,tO l<:.>ngo personal ba¡o su mandr..>, deberá do dojor o! opar!odo s::><nbtoodo sin collflcot. 

Q)MAL (]}REGULAR 0 BIEN (DMUYBIEN 

O.ut-:.oorenf.-::• /•.poye• Gprcnlo 

Anólisfs de problemas CJ c::J¡ c:::J 
Tolerancia a la presión CJ c:::J c:::J 
Sentido común y tacto CJ c:::J c:::J 
Apego a normas CJ CJ c:::J 
Desarro!!o de su órca CJ c::::J- c::::J 
Integración al grupo de trabajo CJ CJ c::::J 
Disciplina CJ c:::J c::::J 
Cornunicaclón c::J c:::J c::::J 
Aplicación do tócnlcas y rnctodologíos c=J- c::J- c::J 
Forrnuloción de planes y program05 CJ c:::J c::::J 
Organización CJ CJ c::::J 
Autosuficiencia c::J c:::J c::::J 
Arraigo Institucional c::J c:::I c::::J 
Calidad en el trabajo c::::J C:::J c::::J 
Büsqueda d•-'..:' a!tcrna1ivos de acción c:J c::::J c::::J 
Toma de decisiones c:J c::::J c::::J 
Actitud ante el trabajo e=;) C:::J c:::J 
Relaciones públicas -c::J c::J c::::J 
r\/lanejo deo: norn1atividad interna CJ c::J e:::» 
Delegación de autoridad C:=J C:::J c::::J 
Planeoción -c::J CJ c::::J 
Dinamismo c:J c:J c::::J 
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DESEMPEÑO DEL TRABAJO 

Manejo dPI oru=--:i de trcbo1:: 

Ejecuck.--in 1 ''' i~.~--== .::--;e; 

Reollzack'' 1 •le..'"" -..::-----e:.¿-- ;:-s---==-= 
Segurid ... 1~ l • ' 1 '::. -- ~--.-::: 

Relaciorh ~:. 11 \te-::--:?-:.~~:: S>:o.. 

Atenc16ri l · ... --..-....::.¿;;---·.::..::::·ó-

liderazgo 

Supervisio1' 

Dispos:..:k 'i 1 

lntegrach."'" de1 ;-:--..ioo de rr=ooio 

Resp..:in~,1t ·i: .... -:.::= 

Capocid .. ,d ae =-~;::~ orcve=ros 

Contrc: \ .... ,·~'- ---:e--·:=~::..:---=::: 

Ncg2.:= .• ~. · :· 

f\~an€': ... " •·.• ._--:..- . ..::..::.:: ~.-.:;--.:: 

Curn:::'· ... ·• .- : ::.~ -~-.::5· 

Punr..;..._-: • ~. ~- · 

Coci.::: ... --~.·-· -.,_-:-::.:. 

1nicioi1'\.~ 

E.xcer:1:.'"'"···· 

Subg0rontt1 

c=J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c=J 
c=J 
c::.J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
c:J 
C:l 
c::J 
e:::¡ 
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,.·,poyo Goront~· 

c=J c::J 
c:J c=l 
c=J c=l 
c:J c=l 
c:J c=l 
c::.J c=l 
CJ c=l 
c=:J c=l 
c:J c=l 
c::J c=l 
c:J c=l 
c:J c=l 
c:J c::l 
c:J C=:l 
c:J c=l 
c::.J c=:J 
C=:J c=l 
C=:I c::l 
c=J c::l 
c:J CJ 
c:J c::l 
e:=. c=:J 



CAPACIDAD TECNICA 

3.- La eficiencia con la que ha d ... --:-sarrollado ol trabajo que se la ha asignado al 
Especlalista. ¿La considero? 

Muy But~na AuPna Regular Mola 

Subgerente c:::l c::J e::. c:::l 
Apoyo c:::l CJ c::J c::J 
Gerente c:J CJ CJ c:::l 

4.- El tiempo en ta entrega de los resultados de los trabajos encomendados al 
Especlolista ¿La considero? 

f'v1uy Bueno Buena Regular Mola 

Subgerente c:::l c:::J c::J c:::l 
Apoyo c:::l c::::J c::J c::J 
Gorente c--J c::J c:::J c:::l 

5.- De les rnetos qur.J tiene asignadas el Especialista. ¿f?n qué grado Jos ha 
cumplido? 

kluy Bucr.a Bu'O.•no Regular Molo 

Subgcrente c:::l CJ c:::J 
Apoyo c:::l \ ) CJ 
Gerente CJ c:::l c:::l 

6.- La calidad do !os traboJ:~S que ha entregado el Espcclalisto ¿Ha s100? 

r..-iuy Bueno (-luo:'lo f.,8gulo' 

Subgeronte c:::l c:::J c:J 
Apoyo c::J e ) c::J 
Gorente c:::l c:::J c:::l 

7.- ¿Cómo considera lo capocid·:Jd técnica do! Especialista para el desarrollo 
del traba;o asignado? 

M:.;y Buena Bueno Regular Mala 

Subgerenrc c::J C:=J e::) C:=J 
Apoyo c::J c::J c:::l C:=J 
Gerente C:=J c::J c::J c:::l 
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CAPACIDAD TECNICA 

8.- Dentro de la siguiente escota numérica y de monera técnica marque la 
co\\ficaclón le otorgaría a\ Especialista en el desarrollo de sus actividades. 

Subgerente 

Apoyo 

Gerente 

Q.¿Cómo co\ifica la cctuac\ón dot Especialista en este úl1\rno año? 

MuyB:.Jena Buena Regular 

Subgerentc c::J c.:::J c::::l 
Apoyo c:::::J c::J c::::l 
Gerente c::J c:::::J c::::l 

~3 10 

10 

Malo 

e::) 
c::J 
c::J 

10.- La disposiclón para la realización de trabajos de\ Especialista fuera del 
horario estoblecldo y/o f\ncs de semana ¿Ho sido? 

l'v1uy Buono Buona Rvgu\or Molo 

Subgerontt.'! c::::l c::J c::::l CJ 
Apoyo c::::l CJ c::::l c::J 
Gorcnle c::J CJ c=.:J c=l 

11.- ¿De qué manera lo experiencia laboro\ del Espocio\\sta ie ha pcrm\tldo 
desarrollar on formo prác1ica y eficiente sus conoc·1rn\entos para lo 
resolución de problen"los cot!dianos? 

Muy Bueno Guuno Regular Molo 

Subo;ierento c::J c=::a c::::J c:::J 
Apoyo c:::J c::::J c::::J e::) 
Geren1e c:::J c::J c=:I c:::l 
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CAPACIDAD TECNICA 

12.-¿En qué medida ha logrado alcanzar el Especialista las metas que se lo han 
asignado. considerando los recursos y equipo con que cuenta? 

Muy Bueno Bueno f<egu\or Molo 

Subgerento c:::l e::. c:::J c:::l 
Apoyo c:::l e::. c:::J CJ 
Geren10 c:::l c:J c:::J CJ 

13.- De acuerdo con los conocimientos t6cnicos y oxper\0nc10 del Especialista, 
¿Cree que su desernpeno en un puesto de Mandos Medios sería? 

t.'1uy Bueno 13uc•no Regular rv':olo 

Subgerente c:::l c:::l e::> c:::l 
Apoyo c::J e::::. 1- -) c:::l 
Gerente c:::l c::J c::l c:::l 

14.- Tornando en cuenta el óroa oc espec\alidod, conocimientos e interés 
profesional del Especlolista. 6 Considera que el área de odscopción es? 

Muy A ... Jecuodo : ... decuado Poco Adecuado lnodecuodo 

Subgeronte CJ c::J c::l c::::::a 
Apoyo c:::l c:::l c:::l c::J 
Gerente c:::l r----,. c:::l c::=J 

15.- Tornando ~n cuento lo;; responsabilidades y torcas que se Is- han 
encorncndodo al Especio\i'.'.to. ¿Fn qué> mcdlda corresponden o su 
capocidad Técnico? 

Muy Bu(•no Bu o no i-;;:cgu101 f'./la:o 

Subg.::Hcnte CJ c::l e ) (-=:::) 
Apoyo c:J c::.J c::J c::J 
Gerente c:::J c=J c:::l c:J 

16.- ¿Córno califico de rncne~o Técnico el HaboJo dol F.spec1a\i3io y el :rr.pocto 
que 0stc ha tenido en su área de odscnpción~· 

Muy Sien S!on Regular Mol 

SubQerente c:::J c:J e::. c::.J 
.h.poyo c:::J c::.J c:J CJ 
Gerente c::a c:::J e::. c:::l 
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CAPACIDAD TECNICA 

17.- ¿Cómo califica la relaclón profesional que existe entre Usted y el 
Especiallsta? 

Muy Buena Bueno Regular Malo 

SUbgereroite e=) e=) e=) 
Apoyo e=) e=) CJ 
Gerente e=) c=::l CJ 

18.- La confianza y apertura que le ha manifestado el Especialista para exponer 
sus Inquietudes y necesidades técnico-laborales ¿La considera? 

Muy Buena Bueno Regular Mola 

Subgercntc e=) CJ CJ c::::J 
Apoyo CJ CJ CJ c::::::J 
Gerente c::::J e=) CJ c::::::J 

19.- ¿Cómo califica al Especialista en e! apoyo que éste otorga para la 
resolución do los problemas. técnlco-admlnistrattvo::; propios de! órca? 

Subgcrente 

Apoyo 

Gerente 

r,,,.~uy Buona Bu o no Regular 

CJ 
c::::l 
CJ 

Molo 

20.- ¿Cómo considero las relaciones existentes entre el Especialista y sus 
compañeros de trabajo? 

~v1uv Bueno Bueno Ro9u1or Molo 

Subgcronto C:J CJ CJ 
Apoyo CJ CJ CJ 
Gerento c::::l c=l c::::l 

21.-¿tvlantiene ur:a relación directa con Usted? 

SI (=::J NO(:=l 
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NECESIDADES DE CAPACITACION 

22.- Indique ¿ Cuóles son los cursos de copacitaclón o do actuallzaclón 
profesional que contribuirón a fortalecer el desarrollo o mejorar e! dcsomreño 
loboral del Especialista? 

A: Técnicos 

Anote los cursos en orden do importancia y nivel do apllcaclón. 

Nombre del curso Introductorio Actuallzocl6n Espcclallzcdo 

l.-

2.-

3.-

4.-

5.-

B:Otros cursos 

Seleccione de 1a sigwientc relación los cursos roau8'ridos. anotando en e: 
recuadro correspondiente el número (]) urgcn1c C1) necesario a corto plazo 
~ necesario a mediano plaza y C2l) complorncntar10 

.._,! ----'A-"d"'m=;".:.;''"''""""'";v.;;o-.. __ _.') ( Desorrollo Humano 
C::J Adrn1ntstroc10n (::Jcof1lun1c;ocl6n 

~ PlonooC16n n~~ratóg•cr~ c::llA.nól•:1s tio:"'lsnr-c;,·.,::,nnl 

c::::a Adn11nist1 ... ".1C•~'>n d~~I t;1_·1n;:>~' c::lr<elq·::1on~•::. tiuri,onc> 

CJ ;;r.;~:~~~n~~ pr::1:.:,•m.:_i·, ~1 Cl•• C)~~:_·1~~~~~1c~'.~ :1 ,~'~·,~~~;,~1c1 º'' 
C::::. Estolas O·• c1r0cc•·~n 
c::J Colldad tolol 

CJ f<<:-docc>C>n d·-• l''""1~orn1.,;,"; 

(::J Or!og1011-:i 

C::J ~~~~~O~~~·~~' ~~;~~~~~1r:oó1""1 C~·-· 

CJ.t\/lol:·.c1:::10:1 l'.'.Jboro! 

c:::at'~1on•:jo d·~· C~•r.·:,,.-:tc~ 

a~::::~~~:~ ~0 1:~::.tr~JClOf•J~ 

Otros: 

CJ __________ Q ------

e3 e3-~~----
Q º-------

l Comouto • 

c:::::J tr1tH:Clucci~;n o i..:J-; P::::·s y f'..~s·Dos 

C::J ;,n,t-•":>r.tn "-'ln-..10""'• 

CJ '.vc..-,t~'j nciru w1n:10'u~ 

c=:a lxC<._•T 

CJ f'~''"'"'"r po•nt 

CJ Lotus o ~airo 

c:::::J Horvord oroph1c:. 

C::J ()'nosu 

C=:J l nngunJ•.'5. pu1.:J DfC.•grOnK1.c.On· 

CJ P.nclr..is do :;J<;!0ro-1os 

C) 
C) 
~ 
CJ 

Otro~: 

¿En qué nivel so encuentra el Especia1lsta en matena de cómputo? 

C=:t Ninguno c=::::J; Pnncioionta (=:J Intermedio C=:t Avanzado 
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EVALUACION DEL REPRESENTANTE DE LA GERENCIA DE PERSONAL 

Cn uria escalo del l al 10. ¿Qué calificación le otorga en los siguientes rubros? 

Explicación sobre el llenado do las cédulas de evaluación. 

Resolución de dudas sobre el Sistema. 

Disposición mostrada ante los responsables de evaluar. 

Conocimientos sobre el Sistema do Especialistas en Hfdróuflco. 

Observaciones: 

Vo.Bo. del Gerente Subgerente que califica 

Personal que apoyó on la cvo!uoción do! Esp0clotisto on Hldróulico 

Nornbre y Puesto Firma 

Nombre y Puesto: Firma 
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