
Manual del suosrstema de Gesti6n del Desempeiio
Centro Nacional de Registros

Manual del SlJh~i~t~m::1l itA---------- --- --....-~........~ ...... .- ......

Gestion del Desempeiio

Centro Nacional de Registros

:*.;:fr""

-r-r-r- ---+/f'



iVlanual del Subsistema de Gestion del Desernpefio
Centro Nacional de Registros

Contenido

1. Introducci6n 3

2. Objetivos y Pollticas del SGD .4

3. Componentes del SGD 7

4. Mecanica de Aplicaci6n 9

5. La Evaluaci6n Individual.. 15

I Secclon
1_~UbSjstemade Gestl6ndel Desernpefio

IUltima Actuatizacion
J junia de 20"10

~

Pagin? N° ?_~



Manual del Subsistema de Gesti6n del Desempefio
Centro Nacional de Registros

Isecclon
L§.ubsistema ge Gestio" del Desempeno

1. Introducci6n
--------~--- -- -~ ----

1.1. Prop6sito del Manual

EI presente manual tiene como proposito docurnentar las pollticas y procedimientos que
respalden el Subsistema de Gesti6n del Desemperio (SGD) que el Centro Nacional de
Registros utilizara para medir el aporte que cada empleado pone a disposici6n de la
Instituci6n como resultado de su trabajo. EI Manual sera la gUla oficial de la organizaci6n
para realizer la evaluacion del desernperio anualrnents, can base en ias poifticas y
procedimientos incluidos en el mismo.

1.2. Concepto Basico de! SGD

EI Subsistema de Gestion del Desemperio (SGD) del Centro Nacional de Registros
conforma la herramienta mediante la cual se determina el grade de aporte individual y
grupal que el personal muestra a 10 largo de cada perlodo de planificacton anual.

EI SGD es mayormente cuantitativo, y sera insumo para decisiones de mente de cualquier
Indole, pues refleja el nivel de exito que alcanzan las operaciones, asociando dicho exito a
los aportes de quienes conforman la organizaci6n.

Para la evaluacion del desemperio de equipos, el SGD se fundamenta en la aplicaci6n de
la metodologla de planificaci6n "Admirustracion del Desemperio Estrateqico" que se
conocera por sus siglas en ingles "Strategic Performance Management" (SPM), y que
responde a los requerimientos de informacion del SGD, el cual esta documentado en la
gUla de operaci6n correspondiente, bajo la Gerencia de Planificacion, por 10 que el
esquema de planiticacion no forma parte del Manual.

Para la evaluaci6n del desemperio individual, el SGD se fundamenta en los indicadores de
desemperio yen las competencias conductuales establecidas en las descripciones de los
puestos funcionales.

1.3. Responsabilidad Administrativa

La Direcci6n de Desarr?1I0 Humano y Administraci6n, a traves de la GerenCi{~~~~
Desarrollo Humano, sera la unidad orqanizativa asiqnada para la admlnlstraclM1 (::;'~"
aplicacion del Subsistema de Gestion del Desempeno, \t:s i~ 6 ~Ji

Si bien, la responsabilidad administrativa de la gesti6n del desemperio recee e~~.o:id'.~
Gerencia de Desarrollo Humano, todos y cada uno de los Directores, Gerentes y Jefest:~:'

dentro de la lnstitucion son responsables de la aplicacion del sistema. .' ..~._.~~-//\;_.
T
1
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La Gerencia de Desarrollo Humano, sera la unidad organizativa asignada por la Direcci6n
Ejecutiva para la administraci6n y aplicaci6n del Subsistema de Gesti6n de! Desernperio.
Las modificaciones 0 cambios a este Manual seran potestad de la Direcci6n Ejecutiva, por
10 que la Gerencia de Desarrollo Humano presentara las recomendaciones de cambio para
la aprobaci6n correspondiente.

De igual forma, la Gerencia de Desarrollo Humano, debera estar pendiente de realizar
actualizaciones en las polfticas y procesos, actualizando estos en el Manual, a manera de
adecuarse a las realidades del entorno organizativo.

2. Objetivos y PoHticas del SGD

2.1. Objetivos del SGD

Mantener en la organizaci6n una evaluaci6n valida y confiable del desernpeno del
empleado en su trabajo, para que la Administraci6n Superior pueda tomar las decisiones
adecuadas que tienen que ver con el merito,

• Mantener un esquema uniforme de evaluaci6n para todo el personal de la Instituci6n,
minimizando con ello los criterios individuales y subjetivos en la calificaci6n del
desernperio.

Proporcionar un mecanisme formal, a traves del cual cada Jefe pueda informar a sus
colaboradores sobre 10 que particularmente se espera de cada uno en su trabajo.

• Permitir al empleado obtener reconocimiento a sus logros y meritos en el trabajo y que
estos no pasen desapercibidos para la organizaci6n.

2.2. Politicas Baslcas del SGD

EI CNR establece como una de sus polfticas basicas, el reconocer la importancia de la
gesti6n del desernperio individual del empleado en su trabajo, y con base en esto tomar
acciones que tiendan al desarrollo del personal, a traves de planes de capacitaci6n y
entrenamiento consistentes con las polfticas correspondientes. Asimismo, considera/ql:l~;;bt':':>

una evaluaci6n objetiva y formal del desemperio del empleado permite desta,¢fir'Jla~· \I.(::~~;,\
",,' '(," _,'0,. .... ,,\..,\

cont~ibuci6n que hace la persona h~cia la Instituci6n, a traves del desemperio i.i:.'d.,.,.e.. i}S.,..•'..I...~.'.·.S.(.i.y.. 'c(.. ;.'....'..'.", \...~{~.
funclone~, ya que no reconocer el merito en el.d~ser:npeno del trabajo, 0 no hac:ff:r n~,~~~jr;,~ WJ
para rnejorarlo, cuando se sabe que hay deficiencias claras en tal desempenpj; Sc>I~;(:I:':/ ...:;;4l'

conduce a la desmotivaci6n y al rendimiento pobre en el trabajo, y asimismo a q~"se .. c{//'J
dificulte el logro de los objetivos de la Instituci6n y la busqueda de una mejora conffhual:~~j;;';./

para alcanzar niveles 6ptimos de efectividad, eficiencia y produclividad en las labores...~

ISeccion . IUltima Actuanzaeion I / I
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La evaluaci6n del desemperio se realiza con objetividad cuando esta se basa para su
medici6n en 10 que el empleado logra, por 10 que es politica del CNR reconocer como
desemoerio exclusivamente los looros cuantitativos alcanzados por e! personal, tanto. ...,
como parte de una unidad organizativa, como en 10 individual en el desemperio del puesto
funcional.

Cada jefe tiene la enorme responsabifidad de evaluar a su persona! con exactitud y
objetividad, y de proporcionar un c1ima en donde los empleados puedan realizar su
maxima contribuci6n en sus respectivas funciones y responsabilidades en la organizaci6n.

2.3. PoUticas Especificas del SGD

• La evaluaci6n del desemperio dentro del SGD estara fundamentada en los resultados
anuales de! SP~y~, el cua! es administrado par la Gerencia de Planlflcacion, asl como en
una evaluaci6n individual por parte del jefe inmediato, a partir del cumplimiento de los
indicadores del desemperio y de las competencias conductuales manifestadas en sus
funciones; todo ello de acuerdo a los procedimientos establecidos en este manual.

• La evaluaci6n individual se realizara dos veces al ario. EI resultado anual del
componente individual sera el promedio de ambas evaluaciones, mientras que el
componente de equipo sera el resultado anual del SPM; cuando por razones ajenas al
personal, no se pueda realizar una de las dos evaluaciones, la evaluaci6n efectuada
sera tomada como doble.

• La Gerencia de Desarrollo Humano, sera responsable de preparar y distribuir
oportunamente toda la informaci6n necesaria para I/evar a cabo las evaluaciones
individuales, asimismo sera responsable de archivar un consolidado anual de los
resultados de estas en el expediente personal del empleado y de informar sobre este
cuando sea requerido.

• Aquellos empleados que no tengan seis meses de laborar para la Instituci6n, al
momenta de realizarse dicho proceso, no seran sujetos de evaluaci6n en su
componente individual. En estos casos cualquier acci6n de rnerito y desarrollo
relacionadas con los resultados de la evaluaci6n del desemperio no aplicaran, sino
hasta concluido el siguiente periodo de evaluaci6n.

• En casos especiales, debidamente justificados, se pooran evaluar a aquel/os
empleados que tengan menos de seis meses de laborar para la Instituci6n.

• En los casos que el empleado cuente con menos de 6 meses de desemperiarse bajo la
responsabilidad de un jefe particular, este debera contrastar sus evaluaciones
individuales con las del jefe inmediato superior, a fin de intercambiar opiniones.

ISeedon
ISllbsistema~~ Ge~ti6n~¥I Desempeno
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• Todo empleado tendra derecho a apelar el resultado de su evaluaci6n individual. Estos
casos saran revisadas par e! Gerente 0 Director correspondiente sequn sea el nivel
jerarquico del solicitante. EI Gerente 0 Director dispondra de 3 dlas habiles para
resolver todos los casos que se presenten en cada periodo de evaluaci6n.

E! Gerente 0 Director analizara directaments los cases de revision, Y S6 reunira con las
personas que considere pertinente para Hegar a una ratificaci6n 0 modificaci6n de la
evaluaci6n individual. En cualquier caso la decisi6n del Gerente 0 Director sera inapelable.

Para tener derecho a revision e! empleado debera firmar la evaluacion en senal de
"enterado", y marcar "No" en la casilla "Estoy de acuerdo con la evaluaci6n", con 10 cual se
indica el deseo de revisi6n. No se admitiran revisi6n de evaluaciones individuales que
carecen de la firma del empleado evaluado.

Las evaluaciones individuales que requieren revision deberan ser emitidas directamente
por el jefe responsable de la evaluaci6n, quien la entreqara a su jefe superior, para que
sea este quien efectue la revisi6n correspondiente y de una resoluci6n a dicha solicitud.

• La evaluaci6n del desempefio individual no se conslderara oficial sin las tirmas del
evaluador y el empleado evaluado ya sea que se haya realizado un proceso de
revisi6n, 0 no. La firma del empleado no es serial de aceptaci6n de la evaluaci6n.
Simplemente confirma que se Ie inform6 del resultado y 10 dialog6 con su jete.

• Para colaboradores cuya evaluaci6n del dssemperio sea interior a 75% en dos
periodos consecutivos, se analizara la renovaci6n de su contrato para un nuevo
periodo.

iSeccion - IUltima Actualizacion
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.l. Componentes del SG!?_~ _

EI SGD se integra de dos componentes basicos: Resultados de Equipo y Resultados
Individuales. Los resultados de equipo provienen del nivel de logro alcanzado en las metas
trazadas para el ario, tanto a nivel institucional como funcional. EI resultado individual
proviene de los resultados generados por el empleado a partir de 10 que se espera como
productos en el puesto que desempena y las competencias conductuales demostradas, tal
como 10 define la descripci6n del puesto funcional.

r
Resultados del Equip:) Resultados Individuales

+ --

IUltima Actualtzacton
junio de 2010

I

La evaluaci6n de los resultados de equipo provienen del cumplimiento de las metas que se
han definido para cada una de las capas jerarquicas existentes, a partir del SPM. En este
sentido, por ejemplo, el resultado de equipo en 10 que respecta al nivel institucional sera
directamente el porcentaje de logro que la Instituci6n mostr6 en el Cuadra de Desempelio
Organizacional (COO), respecto a las metas trazadas para el ario. f~?~~m~~,

.ns: .~(JR l:J(:. ~~1/ ~~.;; «:J Q,,\:J~,f;~,"<~ ... 0/ "?I/O ~ ., .." ('f 'J.A t\\.

({~ 6"! ~ ~~l
!r-- ~ J 0 (j) ;

\2 -:IU<'A'lo;:::::~
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La evaluaci6n de los resultados individuales se realizara mediante una apreciacion
objetiva de parte del jefe inmediato respecto al nivel de cumplimiento que el empleado ha
demostrado respecto a los productos e indicadores de desemperio y las competencies
conductuales definidas para el puesto funcional que desempena. Estos productos y
competencias estan definidos en el Manual de Descripci6n de Puestos. Eventualmente, y
para los puestos en que ello sea posible, esta evaluaci6n sera 100% cuantitativa, en la
medida en que se implementan sistemas de medici6n de los indicadores operatives a 10
Jargo de la organizaci6n.

EI componente de evaluaci6n individual aplica para todos los puestos de la Instituci6n, es
decir los directivos, gerenciales, mandos medios, operativos y tecnicos. Para todos los
puestos, la evaluaci6n estara conformada por el componente de equipo y su evaluaci6n
individual.

ISecci6n IUltima Actuauzacion /' I
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Grupode
Desempefio Descripcion

Evaluacion
COO CDF Nivel 1 CDF Nivel 2 CDF Nivel 3 Desempeflo

Individual

90%

90%

90%10%

10%

10%

Director Ejecutivo I Subdirector 1000k

Ejecutivo

Puestos que reportan
60%

irectamente a la Direcci6n I Evaluaci6n
2 Subdirecci6n Ejecutiva 40%

Desempetio
(tfpicamente puestos de director

Individual
.unciona!).

60%

3 20% 20%
Evaluaci6n
Desempetio
Individual

60%

4 10% 10% 20%
Evaluaci6n
Desempetio

Individual

5 5% 5% 10% 20% 60%

6

7

8

Como es de esperarse, el mayor enfasis en el calculo de la evaluaci6n del desemperio se
encuentra en el dominic mas cercano al empleado, sin embargo, el desemperio del
empleado tarnbien se ve afectado por los logros superiores, en un porcentaje menor.

Iseceron
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I
SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO

I
I

+ ­.....

I
I

Ejemplos de Calculo de Nota Individual del Desempeno

Nota individual desempeno 95
Nota competencias conductuales 85

= (95 X 0.60) + ( 85 X 0.40)

= 57 + 34

= 91

I Seccion [71Ultima A<:tualizaci6n I i
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4.2. Ejemplos de Calculo

rVlanual de!Subsistema de Gesti6n del Desempefto
Centro Nacional de Registros

Para los ejemplos que se presentan, asumsmos los siguientes resultados en cuanto a!
cumplimiento de metas en la Instituci6n:

Tecrsleos en Geodesia I

218
12

'recrscc en Geodesia II

244

58

Calculislas

22

Tecnico en Sistemas
de IrfOllDaciOn Geografica

2ffl
12

Tecnk:os en Cartografia II

294
6

~ ClasWlcador de Campo

60

Rubro Niver de Cumplimiento de
Metas Anuales

CNR (COO) 95.0%
Direcci6n dellnstituto Geografico y del Catastro Nacional 91.3%
Gerencia de Sistemas Territoriales 75.0%
Departamento de calcuo y Procesamiento 70.00%
Nota Individual Director del IGCN 90
Nota Individual Gerente de Sistemas Territoriales 95
Nota Individual Jefe Departamento de Calculo y Procesamiento 90

Ejemplo 1

Director dellnstituto Geogrflfico y del Catastro Nacional (Grupo de Desempeflo # 2)

Eveiuecion Individual 91

Desempeiio =((%Cumplimiento de Metas Institucionales) x 40% +
((Nota Individual) x 60%)

= (95 x OAO) + (91.30 x 0.60)

Isecclon
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=(38 + 54.78 )

::;; 92.78

Ejemplo 2

Gerente de Sistemas Territoriales (Grupo de Desempeflo # 3)

Evaluaci6n Individual 95

Desernpeno =

=

=

=

Ejemplo 3

«% Cumplimiento de Metas Institucionales) x 20%) +
«% Cumplimiento de Metas de Direcci6n) x 20%) +
«% Calificaci6n Evaluaci6n Individual) x 60%)

(95 x 0.2) + (91.3 x 0.2) + (95 x 0.6)

19 + 18.26 + 57

94.26

Coordinador Edici6n CartogrfJfica y GeogrfJfica (Grupo de Desempeflo # 4)

Evaluaci6n Individual 90

Evaluaci6n Competencias Conductuales 85
Desempeno = «% Cumplimiento de Metas Institucionales) x 10%) +

«% Cumplimiento de Metas de Direcci6n) x 10%) +
«% Cumplimiento de Metas de Gerencia) x 20%) +
«% Calificaci6n Evaluaci6n Individual) x 60%)

= (95 x 0.1) + (91.3 x 0.1) + (75 x 0.2) + (90 x 0.6)

= 9.50 + 9.13 + 15 + 54

= 87.63

I Seccio-n-~--
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Eiemolo4

Calculista (Grupo de Desempeno # 5)

Evaluacion Individual 93

Desempeno =

=

=

=

Ejemplo 5

«% Cumplimiento de Metas Institucionales) x 5%) +
«% Cumplimiento de Metas de Direcci6n) x 5%) +
((% Cumplimiento de Metas de Gerencia) x 10%) +
«% Cumplimiento de Metas de Departamento) x 20%) +
«% Calificaci6n Evaluaci6n Individual) x 60%)

(95 x 0.05) + (91.3 x 0.05) + (75 x 0.1) + (70 x 0.2) + (93 x 0.6)

4.75 + 4.51 + 7.5 + 14 + 55.8

86.62

Asistente Administrativa del Director dellGCN (Grupo de Desempeno # 7)

Evaluaci6n Individual 85

Desempeno =

=

=

=

«% Cumplimiento de Metas de Direcci6n) x 10%) +
«% Calificaci6n Evaluaci6n Individual) x 90%)

(91.3 x 0.10) + (85 x 0.90)

9.13 + 76.50

85.63

IUltima Actualizaci6n
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5. La Evaluaci6n Individual
-~ ---

• La Gerencia de Desarrollo Humano enviara una notificaci6n a los Directores, Gerentes
y Jefes de Unidades Staff, informando que ya esta disponible el sistema para la
evaluaci6n individual de sus coiaboradores.

• Cada jefe procedera a completar un formulario de evaluaci6n por cada uno de sus
colabores tecnicos y operativos, calificando en la escala de 10 puntos cada uno de los
productos esperados, de iguai forma se evaluaran las competencias conductuales
demostradas en el puesto, reflexionando para ello sobre el desemperio observado en
el empleado durante el semestre sujeto a evaluaci6n.

• En ia coiumna de "Evidencias Observables", el evaluador debera detallar cualidades de
los productos obtenidos por el colaborador y el comentario de las competencias
conductuales sera reflejado en dicha columna de acuerdo a la nota obtenida por el
empleado, a manera de justificar la calificaci6n otorgada. Siempre que sea posible y
practice, la calificaci6n que determine el jefe sera un calculo maternatico que divida el
promedio de cantidad I calidad real de productos obtenidos entre la cantidad I calidad
de productos esperados.

• Una vez se ha completado la secci6n el jefe debera programar una reuni6n de dialoqo,
de la evaluaci6n con el co/aborador en la cual Ie comunique dicha evaluaci6n y de
oportunidad a este para que se exprese su opini6n al respecto.

• EI jefe debera detallar en /a secci6n "Dialoqo de la eva/uaci6n " un resumen de los
puntos conversados con el colaborador, tales como puntos de acuerdo y puntos de
desacuerdo, si 10 hubiesen. Sera importante que en los casos que se presente un
desemperio bajo menos de 7 se detallen las competencias tecnicas y/o conductuales
que principalmente esten limitando dicho desemperio, como insumo para el
Subsistema de Gesti6n de Desarrollo.

Una vez se ha completado el dialoqo, el jefe debera imprimir el formulario para proceder a
/a firma del mismo. En caso que e/ colaborador no este de acuerdo con /a evaluaci6n
podra marcar la casilla "NO" en e/ espacio provisto, no obstante, debera firmar e/
formulario en serial de que se realiz6 el disloqo.

La hoja de eva/uaci6n en las cuales no este de acuerdo el co/aborador pasaran a la
instancia de revisi6n, tal cual 10 estipulan las politicas del presente manual para que se
dictamine si la evaluaci6n se mantiene 0 debe modificarse. EI dictamen debera ser
detallado en la secci6n "Revisi6n".

Iseccron
~bsistemade Gesti6n del Desem=pe,,-,-,n,-=--o _

Elaborado por: Gerencia de Desarrollo Humano



Manual del Subsistema de Gestion del Desempefio
CentroNacional de Registros

EI jefe debera sacar una copia de la evaluacion para sus registros y debera enviar el
original a la Gerencia de Desarrollo Humano.

• Si por cualquier motivo el colaborador se resiste a firmar el formulario, el evaluador
deoera enviar adjunto al formulario una nota firmada explicando dicha situacion.

• Todos los formularios deberan pasar a firma del jefe inmediato del evaluador, ya sea
que se solicite una revision 0 no. En las que se solicite revision el jefe del evaluador
debera documentar su dictamen en la seccion "Revision", el cual sera inapelable.

• Luego de la firma, el jefe del evaluador remitira de nuevo los formularios al evaluador,
quien sacara una copia de cada uno para sus registros y enviara el original a la
Gerencia de Desarrollo Humano.

EI presente Manual entrara en vigencia a partir de la fecha de su aprobacion,

Fecha de aprobacion: 0 1 JUL 2010

San Salvador, junio de 2010.

···..-------··---Tu.ltima Actualizacion
Jjunia de 2010 _.._------.._--
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La evaluaci6n del desemperio se realiza con objetividad cuando esta se basa para su
medici6n en 10 que el empleado logra, por 10 que es poHtica del CNR reconocer como
desemperio exclusivamente los logros cuantitativos alcanzados par e! persona!, tanto
como parte de una unidad organizativa, como en 10 individual en el desemperio del puesto
funcional.

Cada jefe tiene la enorme responsabilidad de evaluar a su persona! con exactitud y
objetividad, y de proporcionar un c1ima en donde los empleados puedan realizar su
maxima contribuci6n en sus respectivas funciones y responsabilidades en la organizaci6n.

2.3. Politicas Especificas del SGD

• La evaluaci6n del desemperio dentro del SGD estara fundamentada en los resultados
anuales del SPM, el cual es administrado por la Gerencia de Planiftcacton, as! como en
una evaluaci6n individual por parte del jefe inmediato, a partir del cumplimiento de los
indicadores del desemperio y de las competencias conductuales manifestadas en sus
funciones; todo ello de acuerdo a los procedimientos establecidos en este manual.

• La evaluaci6n individual se realizara dos veces al ario. EI resultado anual del
componente individual sera el promedio de ambas evaluaciones, mientras que el
componente de equipo sera el resultado anual del SPM; cuando por razones ajenas al
personal, no se pueda realizar una de las dos evaluaciones, la evaluaci6n efectuada
sera tomada como doble.

• La Gerencia de Desarrollo Humano, sera responsable de preparar y distribuir
oportunamente toda la informaci6n necesaria para lIevar a cabo las evaluaciones
individuales, asimismo sera responsable de archivar un consolidado anual de los
resultados de estas en el expediente personal del empleado y de informar sobreeste
cuando sea requerido.

• Aquellos empleados que no tengan seis meses de laborar para la Instituci6n, al
momenta de realizarse dicho proceso, no ssran sujetos de evaluaci6n en su
componente individual. En estos casos cualquier acci6n de rnerito y desarrollo
relacionadas con los resultados de la evaluaci6n del desemperio no aplicaran, sino
hasta concluido el siguiente periodo de evaluaci6n.

• En los casos que el empleado cuente con menos de 6 meses de desemperiarse bajola
responsabilidad de un jefe particular, aste debera contrastar sus evaluaeiones
individuales con las del jefe inmediato superior, a fin de intercambiar opiniones.
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EI Gerente 0 Director analizara directamente los casos de revisi6n, y se reunira con las
personas que considere pertinente para Hegar a una ratificacion 0 rnodificacion de la
evaluaci6n individual. En cualquier caso la decision del Gerente 0 Director sera inapelable.

Para tener derecho a revision el empleado debera firmar la evaluaci6n en serial de
"enterado", y marcar "No" en la casilla "Estoy de acuerdo con !a evaluaci6n", con 10 cual sa
indica el deseo de revision. No se admitiran revisi6n de evaluaciones individuales que
carecen de la firma del empleado evaluado.

Las evaluaciones individuales que requieren revision deberan ser emitidas directamente
por el jef~ responsable de la evaluaci6n, quien la entreqara a su jefe superior, para que
sea este qyien efectue la revisi6n correspondiente y de una resoluci6n a dicha solicitud.

• La evaluacion del desempeno individual no se considerara oticial sin las firmas del
evaluador y el empleado evaluado ya sea que se haya realizado un proceso de
revisi6n, 0 no. La firma del empleado no es serial de aceptaci6n de la evaluacion.
Simplemente confirma que se Ie mtorrno del resultado y 10 dialog6 con su jefe.

I,

• Para eelaboradores cuya evaluaci6n del desemperio sea inferior a 75% en dos
pe'rl'odos consecutivos, se analizara la renovaci6n de su contrato para un nuevo
periodo.
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4.1. Modelo Basico

Una vez que se ha evaluado e! cumpfirniento de las metas anuales planificadas a 10 largo
de fa organizaci6n mediante el programa del SPM, la aplicaci6n de fa evaluaci6n del
desempefio es relativamente simple, y su particufaridad reside en la forma como se toman
en cuenta los diferentes componentes para generar una calificaci6n final de desempefio
en cada ernpleado.
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En ef diagrama se esquematizan las diferentes combinaciones de calculo de desemperio
para los diferentes grupos jerarquicos. A continuaci6n se presenta la tabla de distribucion
porcentual que permitira realizar los calculos de calificaci6n del desempeiio para cada
grupo jerarquico:




