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Acta N° 13 (A.S. N° 13 - 27/06/2019)
RESOLUCION N° 480-00-2019

“POR LA CUAL SE APRUEBAN LOS LINEAMIENTOS DE EVALUACION DE DESEMPENO
PARA FUNCIONARIOS PERMANENTES Y PERSONAL CONTRATADO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS AGRARIAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION".

San Lorenzo, 27 de junio de 2019

VISTO

El Memorando presentado por la Direccién de Talento Humano de la Facultad de Ciencias
Agrarias, con Exp. N° 1514/2019, por la que eleva la propuesta de LINEAMIENTOS PARA
EVALUACION DE DESEMPENO PARA FUNCIONARIOS PERMANENTES Y PERSONAL
CONTRATADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE ASUNCION; y

CONSIDERANDO
La Ley N° 4995/2013 de Educacion Superior y el Estatuto de la Universidad Nacional de Asuncion;

La Resolucion del Consejo Superior Universitario de la Universidad Nacional de Asuncion, N°
269-00-2019, QUE APRUEBA EL REGLAMENTO GENERAL DE LA FUNCION PUBLICA EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION,;

La Resoluciéon de Consejo Directivo N° 323-00-2019, POR LA CUAL SE ENCOMIENDA A LA
ASESORIA JURIDICA Y MIEMBROS DEL CONSEJO DIRECTIVO, EL ESTUDIO Y ANALISIS
DE LA PROPUESTA DE “LINEAMIENTOS PARA EVALUACION DE DESEMPENO PARA
FUNCIONARIOS PERMANENTES Y PERSONAL CONTRATADO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS AGRARIAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION” Y EXPEDIR UN
PARECER AL RESPECTO;

El Dictamen A.J. N° 019/19, de la Asesoria Juridica de la Facultad de Ciencias Agrarias de la
Universidad Nacional de Asuncion, en la que realiza sugerencias puntuales y no opone reparos a
la propuesta de LINEAMIENTOS DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA FUNCIONARIOS
PERMANENTES Y PERSONAL CONTRATADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION;

EL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRARIAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION, EN USO DE
SUS ATRIBUCIONES LEGALES,

RESUELVE

480-01-2019 APROBAR los LINEAMIENTOS DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA
FUNCIONARIOS PERMANENTES Y PERSONAL CONTRATADO de la Facultad
de Ciencias Agrarias de la Universidad Nacional de Asuncion, anexa a la
presente Resolucion.

480-02-2019 COMUNICAR, copiar y archlvar
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Secretaria General
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“POR LA CUAL SE APRUEBAN LOS LINEAMIENTOS DE EVALUACION DE DESEMPENO
PARA FUNCIONARIOS PERMANENTES Y PERSONAL CONTRATADO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS AGRARIAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ASUNCION”. (Anexo)

1. De la Evaluacion de Desempeiio

Es el proceso realizado a fin de calificar, en base a criterios determinados, la manera en que se han
realizado las conductas laborales y se han logrado determinados resultados en el trabajo desempefado,
en un periodo pasado determinado.

Este instrumento de naturaleza técnica debe ser utilizado por la Direccion de Talento Humano en su real
dimensién como medio y no como fin en si mismo, para poder alcanzar objetivos institucionales a traves
del mejoramiento del desempefio de los colaboradores.

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

¢ Medir el grado de desempefio en un cargo.

e Reasignar a las personas en puestos de trabajo: movilidad laboral interna.

« ldentificar necesidades de desarrollo de competencias para el disefic del Plan de Capacitacién vy
Formacidn.

« Promocionar a funcionarios de la FCA-UNA, en cargos de mayor responsabilidad y remuneracion,
de acuerdo con las normativas vigentes.

e Adquirir la estabilidad provisoria trascurrido el periodo de prueba, que es de 6 meses del
nombramiento, y definitiva a los afios de acuerdo con los articulos: 10, 11 y 29 de la resolucion N°
0269-00-2018, que aprueba el reglamento general de la funcion publica en la Universidad Nacional
de Asuncién.

Permitir la permanencia en un cargo.
Facilitar el proceso de desvinculacion de la funcién publica en la Universidad Nacional de Asuncion
de quienes no tienen las competencias necesarias para el ejercicio de un cargo publico.

2. Del Sistema de Evaluacion de Desempeiio

La Evaluacién de Desempeno sera aplicada en los siguientes casos:
a) Estabilidad provisoria y definitiva en la funcion publica en la Universidad Nacional de Asuncién

Se entendera como estabilidad provisoria a aquel periodo de tiempo transcurrido posterior al periodo de
prueba de conformidad con lo establecido en los articulos 9 y 10 de la resolucion N° 0269-00-2018, que
aprueba el reglamento general de la funcion publica en la Universidad Nacional de Asuncion.

Se entendera como estabilidad definitiva a aquel derecho del funcionario a conservar el cargo y jerarquia
alcanzados en el respectivo escalafén a partir de los 5 afios ininterrumpidos de servicio en la funcion
publica de conformidad con lo establecido en el articulos 11 y 29 de la resolucion N° 0269-00-2018, que
aprueba el reglamento general de la funcién publica en la Universidad Nacional de Asuncion.

b) Permanencia en la funcién publica.

Si los funcionarios resultaren reprobados en dos (2) examenes consecutivos de evaluacion, se procedera a
la remision de resultados de evaluacion y antecedentes a la Asesoria Juridica para la Instruccion de
Sumario Administrativo.

c) Promocidn a otros cargos superiores

La promocion de los funcionarios a cargos superiores se realizara sobre la base a lo establecido en la
resolucion N° 0109/2019 por la cual se aprueban los lineamientos de concursos para el nombramiento,
ascenso y/o contratacién de funcionarios en la Universidad Nacional de Asuncion.

d) Instrumento de Gestion de Personas

« El Funcionario publico que haya adquirido la estabilidad definitiva estara sujeto a todas las evaluaciones
de desemperio que la Institucion determine en sus reglamentos internos, como minimo (1) vez al afo y
maximo dos (2) veces al afo (semestral), a fin de gus-estps mecanismos de medicion determinen su
competencia en el cargo y sean propiciadores 1 GoNGEaS 3
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* La Evaluacion del Desempeiio sirve para detectar la sobre calificacién de un funcionario para una opcion
de cambio de puesto (reasignacion de funciones) de mayor responsabilidad o la subcalificacién a fin de
buscar subsanar esta brecha de competencias necesarias mediante capacitacion del funcionario para un
puesto especifico.
« El funcionaric que ocupe un cargo de confianza, podra ser sujeto de evaluacion de desempefio, si la
Institucion asi lo determina en su reglamento interno o por decision de la Maxima Autoridad Institucional.
Se entiende por cargos de confianza a aquellos establecidos en la Resolucion N° 0505-00-2017 del
Consejo Superior Universitario.
« Los funcionarios comisionados de otras Instituciones, podran ser sujetos de evaluaciones de desempefio
y en la Institucién de destino donde cumple funciones, en cuyo caso el objetivo es mejorar el potencial del
funcionario y los servicios que presta
Los resultados de la Evaluacion del Desempeiio, formaran parte del Legajo del Funcionario de la FCA, sea
este nombrado. contratado o comisionado.

3) Principios rectores
En los procedimientos de evaluacion de desempefio deberan observarse los siguientes principios.

a) Objetividad

La evaluacién cumple con el principio de objetividad cuando el proceso:

= |dentifica diferentes fuentes (personales y documentales) para generar la informacion y las evidencias,
sobre las cuales se basa el juicio de valor acerca del desempefio.

+ Determina los procedimientos y las competencias de las instancias que participan en el proceso de
evaluacion.

b) Equidad

Se cumple este principio cuando:

« El evaluador es objetivo con el evaluado y con la institucion.

« E| evaluador |z asigna la calificacion que cada uno se merece, de acuerdo a los resultados obtenidos.
= Se aplican los mismos criterios de evaluacion a todos los funcionarios de la institucion.

c) Transparencia

La evaluacién es transparente cuando:

+Se haya desarrollado la debida socializacion entre todos los funcionarios, sobre los criterios,
instrumentos y procedimientos a aplicar en la evaluacion.

» Se acuerda y establece el periodo laboral que se va a evaluar.

» Se basa en informacion cualitativa o cuantitativa fiablemente soportada.

d) Pertinencia

La evaluacion cumple con este principio cuando:

 Valora de acuerdo con las funciones y responsabilidades del evaluado.

e Facilita una distribucién razonable de las ponderaciones, en los diferentes niveles de la unidad
organizativa {institucion). de tal modo que permita distinguir adecuadamente desemperios inferiores,
medios y superiores.

e) Participacion

La evaluacidén cumple con este principio cuando:

» La relacion entre el evaluado y evaluador esté abierta al dialogo.

« El evaluado mantiene una actitud de receptividad a las sugerencias y experiencias enriquecedoras que le
permitan iniciar los cambios que requiera.

f) Legalidad
Implica la adecuacién de los actos administrativos, que establecen los procedimientos, tanto de los
procesos como de los resultados, a lo que establecen la constitucion y las leyes.

4. De la comision de Evaluacion




25

aenss | Universidad Nacional de Asuncion

a7 $& | Facultad de Ciencias Agrarias

Tel.: {595-21) 585.606/10 Ruta Mcal. José Félix Estigarnbia, Km. 10%
Email: infofca@agr.una.py - Web: www.agr.una.py
L Fax: {595-_?1_}[_5_8_5_6_1_2_ B e Casilla de Correos 1618 - San Lorenzo. Paragu_a_g.r__ )

Acta N° 13 (A.S. N° 13 - 27/06/2019)
RESOLUCION N° 480-00-2019
Pagina 4/8

La comisién evaluadora estara integrada como minimo por:

a) Un representante de la maxima autoridad institucional de la FCA que realiza la evaluacién de
desemperio.

b) El responsable de la Direccién de Talento Humano, quien oficiara de secretario de la Comision.

c) El Director del area en la cual se realiza la evaluacion (Evaluador Primario).

d) Un representante de los funcionarios, en caracter de observador con voz y sin voto, seleccionado por
las organizaciones de trabajadores, o en su defecto, elegido por simple mayoria de los funcionarios de la
FCA en el cual se realiza la evaluacion de desempefio. En caso de que exista mas de una organizacion de
trabajadores, se procedera al sorteo para elegir un representante. Las observaciones y sugerencias
realizadas por el representante seran elevadas por escrito a los demas integrantes de la Comision de
Evaluacion, quienes adoptaran las decisiones que estimen pertinentes.

e) Un integrante del Comité Institucional de Etica de la FCA, en caracter de observador, a fin de garantizar
el cumplimiento del debido proceso y las conductas éticas tanto de los evaluaderes como evaluados.

f) Todos los integrantes de la Comision de Evaluacién deberan contar con alta honorabilidad y estar
excluidos de causales de conflictos de intereses.

De las Funciones de la Comision Evaluadora:

a) Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes.

b) Controlar la correcta utilizacion del instrumento de evaluacion.

c) Verificar la calificacién de los funcionarios evaluados, bajo responsabilidad y con independencia de
criterio, apegandose a los parametros establecidos en las herramientas de evaluacién aprobadas.

d) La comision podra solicitar una nueva evaluacién en los casos de tener evidencias de que las mismas
se encuentren viciadas de subjetividad comprobadas debidamente.

e) Documentar con evidencias todo lo que le permita justificar u objetar, en cuanto al resultado de la
evaluacion de desempeiio se refiera.

f) Labrar actas de todas las reuniones y decisiones adoptadas por la Comisién.

g) Sistematizar todo el proceso para su auditoria y/o puesta a conocimiento de los sujetos evaluados.

i) Las demas funciones que la Comisién estime pertinente y que no sean contrarias a las disposiciones
contenidas en la presente resolucion y en las demas normas que integran el orden juridico nacional.

Plazos de ejecucion de la evaluacion

El plazo de conclusién de los trabajos de Evaluacién no deberd sobrepasar los treinta (30) dias habiles
contados a partir de la fecha indicada por la maxima autoridad institucional para su realizacion, salvo
situaciones que justifiquen tales como la dispersién o distancia territorial, cantidad de funcionarios y otras
situaciones que lo ameriten.

5. Obligaciones de los funcionarios a ser evaluados

« Conocer las normativas del presente Reglamento e Instructivo de Evaluacion, asi como los demas
instrumentos legales de la institucion.

» Conocer el manual de Funciones y Procedimientos u otro instrumento por el cual se designa las
Actividades/Tareas/Responsabilidades, del puesto que ocupa en la estructura organizacional de la FCA-
UNA a la que pertenece el funcionario.

» Presentarse en tiempo y forma establecidos para las evaluaciones que se efectien en el marco de la
evaluacion.

« Denunciar cualquier irregularidad de la Evaluacion ante la Comision de Evaluacion de la FCA.

6. Condiciones previas para aplicar la Evaluacion de Desempeiio y potencial

« La FCA debera contar con Manuales de Funciones, Perfiles del cargo, resoluciones de Asignaciones de
Funciones u otros instrumentos donde consten las actividades y/o tareas que tiene bajo su respensabilidad
el funcionario evaluado, y el perfil deseado para cada puesto de trabajo, aprobados también por resolucion
institucional.

» Socializar y capacitar, tanto a los evaluados como a los evaluadores, sobre el proceso gque se
desarrollara en el marco de la Evaluacion de Desemperio, sus objetivos y plazos, asi como la herramienta
concreta a ser utilizada.

» Considerar los ajustes necesarios para la evaluaciop.de funcionarios con discapacidad, conforme al tipc

&, diseapacidad, y a las adaptaciones que logZplestos: Pusjesen requerir par que la evaluacion sea
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7. Procedimientos para la Evaluacién de Desempefio

El procedimiento adecuado es aquella que utiliza la metodologia basada en evaluaciones de desemperio
primarias (superior inmediato) y secundarias (comisién de evaluacion), las cuales podran ser aplicadas
tomando en cuenta los siguientes conceptos:

La Evaluacion Primaria (1°)

Esta etapa se inicia con la evaluacion que realiza el jefe o supervisor inmediato del evaluado y consiste en
aplicar los instrumentos disponibles, donde se debera tener en cuenta lo siguiente:

» Los evaluadores primarios tendran a su cargo la responsabilidad en la calificacion cualitativa y
cuantitativa de los evaluados de acuerdo con los procedimientos e instrumentos establecidos. Seran
evaluadores primarios los superiores jerarquicos, responsables de la supervision directa de las personas,
conjuntamente con sus inmediatos superiores jerarquicos, quienes deberan ser ocupantes de puestos con
jefatura de departamento y/o direccién.

« Los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio y potencial deberan ser entregados a cada
evaluado en una entrevista personalizada (retroalimentacion) explicande el motivo de la nota asignada por
el jefe superior inmediato. El evaluado debera manifestar expresamente su conformidad o disconformidad
con el resultado firmando dicha evaluacion.

« Si el funcionario evaluado no se presenta para recibir la devolucién de su resultado en dia, lugar y hora
comunicado previamente por escrito, el evaluador tomara como calificacién valida, el resultante de la
misma.

« E| jefe superior inmediato, comunicarda de forma oficial a los funcionarios, el resultado de las
evaluaciones.

La Evaluacion Secundaria (2°)
El propdsito de la evaluacion secundaria responde al criterio de garantizar la mayor imparcialidad y
objetividad posible en la evaluacién primaria del desempenio.

o Sera realizada por la Comisién de Evaluacién, siendo su responsabilidad la revisién e
identificacion de ordenes de méritos equitativos entre las calificaciones de los evaluadores
primarios, tendra la potestad de modificar parcialmente las evaluaciones primarias a fin de brindar
equidad y garantizar la coherencia de las evaluaciones. Estas comisiones dependeran
jerarquicamente de la maxima autoridad institucional.

+ Se podra constituir tantas comisiones como sean necesarias, en casos que la institucion abarque
otras localidades, a lo largo del territorio nacional.

« La comision de evaluacion tendra la facultad de modificar justificadamente (aumentar o disminuir)
los puntajes obtenidos en las evaluaciones primarias, estas modificaciones no deberan superar el
30% del puntaje maximo previsto del 100%.

8. Herramientas para la Evaluaciéon de Desempeiio.
La Herramienta de evaluacién del desemperio utilizara los siguientes criterios:

1. Evaluacion de las Tareas (Desempeiio)
2. Aptitudes

a) Capacidad
b) Conocimiento

3. Actitudes
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CRITERIOS DE EVALUACION
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DEFINICIONES DE LOS CRITERIOS DE EVALUACION:
Variables relativas al desempefio

1. Desempeno de las Tareas de Planificacion

El Desempefio de las Tareas esta en relacion directa a la Planificacién; se encuentran determinados en los
Manuales de Funciones o instrumentos donde consten las actividades que realizara el funcionario, ya sean
estas, tareas diarias, mensuales u ocasionales. Cuanto mayor es la jerarquia al que pertenece el
funcionario, mayor es la responsabilidad de Planificar.

2. Desempenio en la Direccion de las Personas

Dirigir implica mandar, influir y motivar a los funcionarios para que realicen tareas esenciales. El
desempefio de esta tarea fundamental que surge de los pasos de la planificacién y la organizacion,
determinara los resultados propuestos. Dirigir adecuadamente las actividades de sus tareas o de otros
puestos de su dependencia esta en relacion directa al grupo ocupacional, es decir, a mayor jerarquia,
mayor responsabilidad de dirigir. Se aplica en todos los casos en que tenga personas a su cargo o
coordine equipos de trabajo.

3. Desemperio en la Ejecucion de las Actividades Propias

La ejecucion es el proceso dinamico de convertir en realidad la accion que ha sido planeada, preparada y
organizada por si mismo o por los superiores jerarquicos de una organizacion. Generalmente se
encuentran explicitadas en los manuales de funciones de puestos de trabajo donde a cada puesto
corresponde un detalle de actividades inherentes al ejercicio de su cargo. La relacién es inversa, es decir a
mayor jerarquia, menor ejecucion de tareas operativas. No obstante, todos los puestos de trabajo en una
organizacion tienen al menos alguna una actividad propia indelegable.

4. Desempefio en el control y la Evaluacion

Las Tareas de Control operativo y de resultados, ya sean estas del propio puesto o de otros en
dependencia jerarquica, en cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los procesos y sobre toda la
gestién de control y la evaluacion que implica una mejor accién, recaen con mayor peso sobre los que
jerarquicamente se encuentran en mandos medios e inferiores. El autocontrol de la calidad del trabajo de
una persona minimiza errores y maximiza aciertos, facilitando enormemente el uso racional del tiempo de
los superiores jerarquicos en cuanto a la supervision efectiva formando parte de un proceso de mejora
continua. El Modelo Estandar de Control Interno para las Entidades Publicas del Paraguay (MECIP) aplica
este mismo criterio de autocontrol de las actividades de los servidores publicos.

Variables relativas a Factores Individuales Incidentes en el Desempeiio

1. Capacidad para las relaciones interpersonales

La creatividad y la capacidad de los funcionarios para las relaciones interpersonales son competencias
necesarias, pero no suficientes por si sola para el ejercicio de un cargo como. Generan ambientes
propicios de trabajo y estos se traducen en compromisos hacia la institucién, se manifiestan a traves de
técnicas de comunicacion y autoconfianza, por tanto, la valoracién de la capacidad para las relaciones
interpersonales es igual para cada grupo ocupacional. Las relaciones interpersonales se realizan tanto con
publicos internos (comparieros de trabajo) como externos (atencién a ciudadanos) y se enfatizan en
aquellos puestos que diariamente tratan con la atencién de personas.

2. Capacidad para el trabajo en equipo

La motivacién o grado de esfuerzo que las personas estén dispuestas a aplicar a la realizacion de su
trabajo de forma participativa para el logro de las metas y resultados esperados, seran valorados a medida
que el puesto de trabajo interactué con grupos ocupacionales operativos, disminuyendo la ponderacion, a
medida que las competencias sean mas gerenciales.

3. Capacidad para el analisis y uso de la informacion

El acceso a la informacién es un derecho democratico y en particular la participacién ciudadana en la
gestién publica; la responsabilidad en el analisis y uso adecuado y ético de la informacion publica recae en
los puestos de mayor jerarquia.

4. Capacidad de liderazgo y conduccién
cidades y cualidades poseidas por las pepsgne [ responsabilidad desarrollaran mayor
[ sitiva en el comportamiento de los fu Hafos :
ias y la voluntad de las personag
capacidad de Liderazgo.
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5. Conocimientos especificos aplicables a las tareas

Los conocimientos especificos, habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona, que le
permiten la realizacion exitosa de una actividad, son caracteristicas medibles en funcién a los grupos
ocupacionales. A menor jerarquia, corresponde mayor ponderacion.

6. Conocimientos generales para el desempefio en la organizacién

Los conocimientos generales poseidos por las personas, recaen con mayoer ponderacion sobre los puestos
ocupacionales de menor jerarquia. Sin embargo, todos los puestos de trabajo en una organizacién tienen
la obligacion de conocer que hace su institucion a través de las diferentes dependencias.

7. Responsabilidad por resultados

La Responsabilidad por los resultados institucionales esperados, impacta sobre los puestos ocupacionales
de mayor jerarquia en relacion a las otras dependencias. A mayor jerarquia, corresponde mayor
responsabilidad por los resultados logrados y/o no Iogrados

8. Orientacion al servicio publico y al ciudadano

La actitud del funcionario en el ejercicio del servicio a la ciudadania, con eficacia, eficiencia y economia,
estara en relacién inversa a los grupos ocupacionales, correspondiendo mayor peso a los funcionarios de
menor jerarquia, por mayor contacto e interaccion en forma directa con la ciudadania.

'EQUIVALENCIA DE AGRUPAMIENTO DE CATEGORIA DE PERSONAS

| Grupos " | Denominacién Genérica Denominacién de Puestos Posibles
{ -
1 Conduccién  Superior, Direccién, | Directores, Auditora Interna, Secretaria de
Auditoria y Secretaria General Facultad
2 Jefaturas de Departamento, | Jefes de  Departamentos, Asesores,
| | Asesorias, Profesional |y Il Profesionales | y Il
3 | Técnicos 1, Ity Il Técnico |, Técnico Il y Técnico Il
4 | Apoyo  * Operativo, Auxiliares | Auxiliar Administrativo I Auxiliar
[ Administrativos y Personales de | Administrativo Il, Auxiliar Administrativo IlI,
| Servicio Personal de Servicios 1, Personal de

Servicios I, Personal de Servicios Il

/A 6)Se. labdfa ¥
i del desempenfyn
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1. Conducciéon Superior, Direccién, Auditoria y Secretaria General: Son aquellos puestos que
requieren de conocimientos técnicos especializados de ejecucion intelectual de alta complejidad, algunas
labores indelegables de conduccién de personas y supervision de trabajo y en los cuales deben desarrollar
competencias gerenciales en el nivel alcanzado.

2. Jefaturas de Departamento, Asesorias, Profesional | y Il: Son aquellos puestos que requieren de
conocimientos técnicos especializados, de escasa ejecucion manual, mayoritariamente intelectual de alta
complejidad y en los cuales debe desarrollar competencias personales y gerenciales en el nivel elevado.

3. Técnicos |, Il y lll: Son aquellos puestos que requieren de conocimientos técnicos especializados de
ejecucion manual e intelectual de complejidad media, en los cuales deben desarrollar competencias
personales en el nivel intermedio.

4. Apoyo Operativo, Auxiliares Administrativos y Personales de Servicio: Son aquellos puestos que
no requieren de conocimientos técnicos especializados, son mayoritariamente de ejecucion manual
(operativos), en los cuales deben desarrollar competencias personales en el nivel inicial como: Iniciativa,
Responsabilidad, Disciplina.

CALCULO DE EVALUACIONES
Las notas de Evaluacién de desempefio se obtienen de la siguiente manera:

a) Se define la escala de calificacién, que se sugieren sean de 1(reprobado), 2(aceptable), 3 (bueno); 4
{muy bueno) y 5 (sobresaliente).

b) Se multiplica la nota asignada al desempefio del evaluado de cada factor de evaluaciéon por el
coeficiente del ponderador aplicando la proporcionalidad (5=100%; 4=80%; 3=70%,; 2=60%; 1=inferior al
60%, ejemplo 50%).

c) Se suma todos los subtotales para obtener la nota de Evaluacién del Desempefio en la escala de 1 al
100% por cada agrupamiento de puestos.

d) Se promedia las variables relativas a Desempefio

tores individuales Incidentes en el

ines o propoésitos de la evaluacion




