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1 SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

1.1 DEFINICION Y FINALIDADES.

La evaluacién del desempefio es el mecanismo mediante el cual anualmente se mide el
rendimiento o el logro de resultados del personal empleado publico y se valora su conducta
profesional, al objeto de mejorar tanto su productividad como la eficiencia de la unidad donde

se encuentre destinado.

El sistema de evaluacion del desempefio tiene por objeto la valoracion del cumplimiento de
objetivos y la profesionalidad en el ejercicio de las tareas asignadas, asi como la iniciativa y la
contribucion en la mejora de la prestacidn del servicio publico, en cuanto elementos que deben
ser considerados, entre otros, para la valoracién y asignacion del complemento de

productividad.

Los criterios para la evaluacion estan fundamentados en la medicién y valoracidn del trabajo
realizado y la competencia y profesionalidad técnica del personal objeto de evaluacion,
basandose en el cumplimiento de objetivos de caracter colectivo e individual y en la fijacion de

indicadores especificos o de realizacion, preferentemente susceptibles de expresién numérica.
La evaluacion del desempeiio responde a las siguientes finalidades:

e Coadyuvar a la implementacién de sistemas de planificacidon estratégica y de gestién por
objetivos.

e Incentivar la productividad del personal y de las unidades y centros directivos en los que
se insertan, asi como la excelencia de los servicios prestados a la ciudadania.

e Fomentar los mecanismos de motivacion del personal y su identificacion con los objeti-
vos que le sean asignados, en coherencia con los objetivos generales de las unidades y
centros donde prestan sus servicios.

e Ayudar a identificar las necesidades formativas o de otro orden que pueda precisar el
personal al servicio de esta Administraciéon autondmica, asi como a la mejora continua
de sus conocimientos y habilidades profesionales.

e Contribuir a la innovacidon permanente en materia de organizacidn, de asignacién de



funciones en los distintos centros y unidades, y de optimizacion de los procedimientos y

de los sistemas de gestion.

e Fomentar la contribucion al logro colectivo, promoviendo dinamicas colaborativas que

incrementen la eficiencia y eficacia de las unidades administrativas

El procedimiento de evaluacién tendra cardcter anual y, a efectos de la asignacion del

complemento de productividad, voluntario para todo el personal.

1.2 PRINCIPIOS.

El procedimiento de Evaluacién del Desempefio, que se aplicara sin menoscabo del resto de los

derechos del personal empleado publico estara informado por los siguientes principios:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Transparencia y publicidad: el personal debera conocer los factores evaluables y
los criterios de dicha evaluacién de forma clara y con caracter previo a los co-
rrespondientes procedimientos de evaluacion.

Objetividad: toda valoraciéon (cuantitativa o cualitativa) se fundamentara en pa-
rdmetros y criterios de evaluacion medibles que garanticen la objetividad, equi-
dad, independencia y neutralidad del procedimiento establecido al efecto, y ga-
rantizaran la igualdad de condiciones, sin que puedan establecerse diferencias
entre supuestos de hecho iguales.

Para ello, habra de apoyarse en datos, indicadores, informes o evidencias recogi-
das durante el periodo evaluado.
Planificacion: la evaluacion del desempefiio se integra en la planificacién y direc-

cion y gestion por objetivos de la Administracién Autondmica, alineando objeti-
vos colectivos e individuales.

Flexibilidad: debe poder ajustarse a los cambios organizacionales, tecnolégicos y
de entorno, permitiendo evaluar nuevos roles, competencias o formas de traba-
jo.

Participacion: se establecen mecanismos para que el personal evaluado participe
en la definicidn de los objetivos individuales

Fiabilidad de los instrumentos: se implementan procesos para verificar periédi-

camente la fiabilidad y objetividad de las evaluaciones.



g) Imparcialidad: sera el resultado de una valoracién equitativa, independiente y
neutral.

h) Retribucidn: la evaluacién positiva del desempeno conlleva la percepciéon com-
plemento de productividad, en los términos establecidos por el Gobierno y la
normativa de aplicacién.

i) No consolidacion: en ningln caso la percepcion del complemento de producti-
vidad generara el derecho adquirido a su mantenimiento.

j) Voluntariedad: la aplicacion del instrumento sera voluntaria para las personas
susceptibles de ser evaluadas, aunque sera requisito imprescindible para la per-

cepcion del complemento de productividad.

2 PARTICIPANTES EN EL PROCESO.

2.1 PERSONAL EVALUADO.

Tendrd la consideracidon de personal evaluable todo el personal empleado publico al que se
refiere el apartado 1 del articulo 38 de la Ley de Presupuestos Generales de la
Comunidad Auténoma de Canarias para 2026 (en adelante LPGCAC 2026), o norma que la
sustituya, que se encuentre en situacidon de servicio activo en el caso del personal funcionario o

en una situacidn equivalente en el supuesto del personal laboral.

Para que pueda realizarse la evaluacidon de una persona empleada publica serd necesario el
desempeiio efectivo de uno o varios puestos de trabajo, de forma continua o discontinua,
durante al menos un 60% de la jornada anual del aino que corresponda, sin perjuicio de las

particularidades que puedan deducirse del cdmputo en situaciones especificas.

El personal evaluado ejercera al menos las siguientes funciones:
e Facilitar su evaluacion aportando la informacion veraz que sea necesaria, asistiendo a la
entrevista de evaluacion.
e Conocer el instrumento de planificacidon de productividad de su departamento y el sis-

tema comun de evaluacion.



2.2

Participar, con su evaluador, en la elaboracién del Plan Personal de Trabajo (en adelante
PPT) y, en su caso, en el programa de formacién especifico.

Contribuir al logro de los objetivos colectivos e individuales, a la mejora continua, al a
calidad y a la innovacién, adquiriendo los conocimientos necesarios para mejorar su
capacidad y nivel de competencia, y participar, generar y transferir conocimientos para

la mejora de la prestacién de servicios.

PERSONAL EVALUADOR.

La evaluacion del desempefio la realizara, con caracter general, el personal empleado publico

gue sea superior jerarquico directo de la persona sujeta a evaluacion, preferentemente con

rango de jefatura de servicio o equivalente.

En el caso de que el personal evaluador tenga un rango inferior a jefatura de servicio, la

correspondiente evaluacidn debera ser validada por la persona de rango superior.

Excepcionalmente, en casos de ausencia, vacante, enfermedad, concurrencia de alguna causa

legal de abstencién y recusacion, o cualquier otra circunstancia que asi lo justifique, podra

actuar como personal evaluador una persona empleada publica diferente de la persona superior

jerdrquica, de igual o superior categoria del personal evaluado, que sea designado para tal fin

por la persona titular del respectivo centro directivo.

El personal evaluador ejercera al menos las siguientes funciones:

Conocimiento del instrumento de planificacion de productividad y del sistema comun de
evaluacion.

Disefio de los PPT, con la participacion del personal evaluado, asi como formular las
posteriores propuestas de actualizacidon o de mejora en su calidad.

Observacion, registro y valoracién, de forma motivada, del desempefio del personal
empleado publico y de sus funciones, conforme al correspondiente PPT.

Realizacidn de la entrevista de evaluacién, fijando de manera participada, con la perso-
na evaluada, el PPT derivado de los objetivos colectivos estratégicos (PED/POA): objeti-

vos operativos, y no estratégicos (Plan de Mejora de la Unidad): objetivos de resultados



Yy, en su caso, los objetivos individuales de mejora para el siguiente periodo.

e Vigilancia del cumplimiento de las obligaciones que, dentro del proceso de evaluacion,
le corresponda realizar a la persona evaluada vy, en particular, las propuestas de mejora.

e Adquisicion de la formacion y entrenamiento necesarios para emitir juicios fiables y va-
lidos, a cuyo fin se le facilitaran los medios para recibir la formacién necesaria que lo
acredite y habilite para la realizacién de entrevistas profesionales y para el ejercicio del
rol de personal evaluador, que incluird contenidos sobre metodologia de fijacion de ob-
jetivos e indicadores, entrevista de evaluacion, valoracién de conductas mediante des-
criptores y prevencion de sesgos, con especial atencién a los derivados de razén de sexo,
edad, discapacidad, origen y modalidad de prestacion del servicio, y a la que debera
asistir para ejercer dichas funciones evaluadoras.

e Informacion a las personas evaluadas sobre su rendimiento y su desempefio, segun los
resultados del proceso continuo de su evaluacion.

e Formulaciéon de indicaciones a las personas evaluadas sobre los puntos de mejora iden-
tificados en la evaluacién.

e Deteccion de las necesidades de formacidén que puedan requerir las personas evalua-
das.

e Cualquiera otra de similar naturaleza que pueda ser necesaria para garantizar la eficacia

y calidad del proceso evaluativo.

2.3 TITULAR DEL CENTRO DIRECTIVO.

La persona titular del centro directivo al que se encuentre adscrita la persona evaluada ejercera
como personal evaluador solo en relacién con el personal sobre el que exista una dependencia

jerdrquica directa.

Ademds de las anteriores, la persona titular del centro directivo tendrd las siguientes

funciones:
e Aseguramiento de la coherencia de los factores de evaluacién con los objetivos marca-
dos en cada una de las unidades organizativas de su ambito, debiendo validar todos los

Planes de Mejora de la Unidad propuestos por las jefaturas de las unidades adscritas a



su centro directivo.

e Garantizar que las evaluaciones se realizan dentro de los plazos y de acuerdo con el
proceso establecido y con las instrucciones dictadas a estos efectos.

e Resolver sobre la distribucion del complemento de productividad sobre la base de los
informes de evaluacién emitidos.

e Cualquier otra de similar naturaleza que pueda ser necesaria para garantizar la eficacia

y calidad del proceso evaluativo dentro de su dmbito de decision.

En las unidades descentralizadas que no se ajusten a la estructura general de los servicios
centrales, tales como centros sociales, centros docentes o similares, las funciones asignadas por
este articulo a las personas titulares de los centros directivos seran ejercidas por los respectivos

directores de centro o equivalentes.

3 ESTRUCTURA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

3.1 OBIJETIVOS Y TIPOLOGIA DE ACTIVIDAD.

Considerando que, legalmente, la evaluacién del desempefio consiste en un procedimiento de
medicidon y de valoracion de rendimiento o el logro de resultados, necesariamente se llevard a
cabo mediante la fijacidon de objetivos individuales y colectivos alineados, en el marco de la
gestion por objetivos, conforme el Decreto 88/2023, de 25 de mayo, por el que se establece el
modelo de referencia de planificacidon y gestién estratégica y direccién por objetivos de la
Administracion Publica de la Comunidad Auténoma de Canarias y de sus organismos
auténomos, y por el que se modifica el Decreto 69/2004, de 25 de mayo, por el que se regula la

organizacion, competencias y funcionamiento de la Comisién de Coordinacidn y Planificacion.

Los objetivos, colectivos e individuales, tendran su origen en el Plan Estratégico Departamental,
integrado en el Plan Estratégico del Gobierno para el periodo 2024-2027 (actividad estratégica),

asi como en los que se establezcan para la actividad no estratégica de cada departamento.



3.1.1 OBIJETIVOS COLECTIVOS.

Actividad estratégica. Los objetivos e indicadores seran los establecidos en el PED (Plan

Estratégico Departamental) y en los POA (Planes Operativos Anuales).

Actividad no estratégica.

Antes del comienzo de cada ejercicio anual, en concreto durante el
ultimo trimestre del afio, la persona titular de cada servicio o equivalente elevara a la
persona titular del centro directivo al que se encuentre adscrito una propuesta de Plan
de Mejora de la Unidad (en adelante PMU), para su aprobacion, en el que se recoja la
propuesta de los objetivos colectivos anuales, no estratégicos, de su ambito organizativo,
en lo que se refiere a la unidad en su conjunto, de modo que su ejecucidn se desarrolle

en el aflo natural siguiente.

El PMU se comunicara al personal de las unidades organizativas afectadas antes
del 30 de noviembre de cada afio, para la adecuacion de los planes personales de trabajo
conforme sea necesario por las jefaturas de las unidades y asi alinear sus objetivos

individuales con los objetivos colectivos asignados.

Los objetivos e indicadores se estableceran sobre la base de acciones de
mejora del servicio publico orientadas a un resultado de interés para cada unidad de

gestion.

Solo durante el periodo de evaluacion intermedia podran modificarse los
objetivos colectivos no estratégicos marcados, debiendo comunicarse de manera
inmediata los cambios al personal afectado para que, en su caso, se modifiquen los
planes personales de trabajo en el plazo maximo de un mes desde dicha comunicacién.
En ningln caso estas modificaciones podran aplicarse al periodo ya transcurrido en

términos que perjudiquen el resultado de la evaluacién.

Los acuerdos de modificacidn recogeran las particularidades que estos cambios tendran
sobre las evaluaciones por realizar, en su caso, asi como la forma de ponderar el grado

de consecucion de los objetivos inicialmente previstos y de los nuevos durante el



ejercicio en el que haya tenido lugar la referida modificacion.

Los objetivos colectivos no estratégicos podran establecerse asimismo con
cardacter plurianual, sin que puedan extenderse a un plazo superior a cuatro ejercicios ni
al plazo de ejecucion del PED departamental. En este caso, cada afio podra efectuarse su

revisidon o adaptacion.

El nimero de objetivos colectivos a los que se puedan vincular los
objetivos individuales de cada persona empleada publica, con caracter general, no sera

superior a tres.
3.1.2 OBIETIVOS INDIVIDUALES.
Son aquellos que son asignados concretamente a cada persona empleada publica.

Los objetivos individuales se pueden clasificar, a su vez, en dos tipos:

e Objetivos conductuales: relacionados con las habilidades y actitudes del per-
sonal empleado publico, en los que se valorara la actividad extraordinaria y el
interés o iniciativa, son.

o Organizacidn y planificacion: Capacidad para planificar de manera efecti-
va las tareas, acciones y proyectos a desarrollar, ya sea de forma indivi-
dual o en equipo, con el fin de alcanzar resultados éptimos.

o Interés o iniciativa entendida como adoptar una actitud activa, empren-
dedora y orientada hacia las actividades del trabajo. Asumir nuevas res-
ponsabilidades y mostrar creatividad ante las situaciones laborales.

o Colaboraciéon/Cooperacion:

Muestra capacidad para integrarse efectivamente con el equipo de
trabajo, contribuyendo al logro de los objetivos comunes. Fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo y apoya a su equipo en la consecucion

de las metas del equipo.

Estos objetivos, comunes a todas las personas empleadas publicas, se concretan

el Anexo a este Manual.



e Objetivos operativos o de resultado: vinculados al especial rendimiento y rela-
cionados con las competencias atribuidas a su unidad administrativa. Estardn
alineados y tendran su origen en la actividad estratégica de los PED y los POA:
actividades (o sus tareas) de los proyectos, vinculadas a los indicadores de reali-
zacion (objetivos operativos), o bien en la actividad no estratégica de los PMU

(objetivos de resultado).

Estos objetivos deberan ser cuantificables y medibles, a través de sus

correspondientes indicadores y metas.

Los objetivos de resultado y los indicadores individuales no estratégicos, asi como
sus valores de referencia, podran ser modificados por el personal evaluador
durante el periodo de evaluacion intermedia, dentro del correspondiente PPT.
Los cambios deben ser comunicados a la persona evaluada y se formalizaran

mediante la firma de un nuevo PPT actualizado.

Los objetivos operativos de la actividad estratégica podran ser modificados en el
caso de que no sean adecuados para la evaluacion del desempeno, y solo a estos
efectos, por la persona titular de la unidad donde se realiza la evaluacién, de
manera participada con la persona evaluada. Si esta modificacién se pretende
gue afecte al disefno del proyecto aprobado en el POA correspondiente, deberd
modificarse éste con caracter previo. En ningln caso un mismo objetivo operativo

puede ser asignado a mas de una persona empleada.

El ndmero de objetivos individuales no conductuales a determinar para cada

persona empleada publica serd de un maximo de tres.

3.1.3 PONDERACION DE OBJETIVOS

A cada objetivo se le podra otorgar un valor ponderado, de acuerdo con su importancia,

n



otorgandosele una puntuacion diferenciada segun el porcentaje de su ejecucion.

3.2 ESTABLECIMIENTO DE LOS OBIJETIVOS INDIVIDUALES: PPT

La evaluacion del desempeiio se articula a través de un plan personal de trabajo (PPT) para
cada persona empleada publica, suscrito por esta y por la persona responsable de la unidad

administrativa.

Para el seguimiento efectivo de los objetivos propuestos, la persona empleada publica
designada como evaluadora confeccionara, de manera participada, con la persona empleada
evaluada el plan personal de trabajo, que serd el instrumento de seguimiento, medicién y

valoracién del desempefio de sus funciones.

El PPT deberd encontrarse permanentemente actualizado y en este se recogeran, ademas de los
correspondientes datos identificativos, al menos lo siguiente:
e La ubicacién del personal empleado publico dentro de la estructura administrativa.
e Los objetivos individuales para el periodo propuesto, y su vinculacidén con los objetivos
estratégicos (PED/POA) y no estratégico del centro directivo (PMU), asi como los de
mejora relacionados con los objetivos conductuales

e Elvalor de referencia a alcanzar en cada caso: indicadores y metas.

El PPT incluird indicadores que permitan valorar el nivel de contribucién del personal empleado
publico al logro de los objetivos establecidos para la unidad de la que dependa, asi como en
relacién con los resultados del resto de personal empleado publico que preste servicio en esta,

en orden a la correspondiente evaluacién del desempefio.

La no suscripcién del Plan Personal de Trabajo por parte de la persona trabajadora, por
cualquiera circunstancia, se entenderda como renuncia a su participacién en el proceso de

evaluacion.



4 CRITERIOS DE EVALUACION.

Tienen la consideracion de criterios de evaluacion el conjunto de parametros previstos con la
finalidad de medir y valorar el grado de consecucidn de los objetivos establecidos, al objeto de
determinar los resultados de la evaluacion del desempefio de la persona empleada publica

dentro del periodo objeto de analisis.

Deberdn incluirse necesariamente los tipos de objetivos de evaluacién, y su valoracién se

ajustara a lo previsto en los siguientes apartados, sobre un modelo de base 100.
4.1 CRITERIOS CUANTITATIVOS: INDICADORES.

Los criterios cuantitativos mediran la cantidad de trabajo desarrollado y el grado de
consecucion de los objetivos establecidos conforme a las siguientes reglas:

e En el PPT se recogeran los indicadores cuantitativos vinculados a la medicion y segui-
miento del grado de consecucién de los objetivos individuales establecidos, junto con la
meta (valor de referencia a alcanzar).

e Losindicadores para la medicion de la actividad no estratégica podran ser de tres tipos:
numéricos, porcentuales y condicionales, si bien mediante resolucion de la direccion
general competente en materia de modernizacion se podra establecer otras modalida-
des adicionales si, como consecuencia de la implantacion del sistema de evaluacion, asi
se considerara necesario:

o Los indicadores numéricos reflejan el nUmero de actuaciones a desarrollar para la
consecucion del respectivo objetivo.

o Los indicadores porcentuales permiten medir el grado, nivel o porcentaje de
cumplimiento de un objetivo, independientemente del volumen numérico de la
actividad realizada, dentro del periodo considerado en cada caso.

o Losindicadores condicionales hacen referencia a la realizacidon de una Unica actividad
de especial relevancia para la consecucién del objetivo de que se trate, de forma que
deba medirse sobre el binomio realizado o no realizado.

o Los indicadores numéricos habran de ser los preferentes respecto de los porcentua-
les y los condicionales.

e Los indicadores para la medicion de la actividad estratégica seran los de realizacidon

definidos en el POA correspondiente.



4.2

Los indicadores de realizacion de la actividad estratégica podran ser modificados en el
caso de que no sean adecuados para la evaluacion del desempenio, y solo a estos efectos,
por la persona titular de la unidad donde se realiza la evaluacién, de manera participada
con la persona evaluada. Si esta modificacién se pretende que afecte al diseno del
proyecto aprobado en el POA correspondiente, deberda modificarse éste con caracter

previo.

En todo caso, la modificacién o actualizacion de los indicadores individuales o de sus
metas se efectuard preferentemente de modo que produzca sus efectos en los nuevos
periodos anuales objeto de evaluacion.

La puntuacion anual de los factores cuantitativos serd el resultado de la suma de las
puntuaciones obtenidas en cada uno de ellos, segln su respectivo valor ponderado y del

nivel alcanzado dentro de la escala de ejecucidn.

CRITERIOS CUALITATIVOS.

En el PPT se especificardn los objetivos conductuales (Organizacion y planificacion,

Colaboracién/Cooperacion e interés o iniciativa) contenidos en el Anexo de este manual que

seran objeto de valoracidén, segun su respectivo valor ponderado, en funcién del tipo de

funciones o tareas desarrolladas.

La puntuacion total se obtendra mediante la suma de las valoraciones de cada conducta.

4.3

INDICE CORRECTOR DE CONTRIBUCION INDIVIDUAL (ICCl).

La valoracién del cumplimiento de los objetivos colectivos establecidos para cada unidad

administrativa serd asignada individualmente a todos sus integrantes con independencia del

grupo o subgrupo profesional al que pertenezcan y del puesto de trabajo que desempefien.
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No obstante, y al amparo de lo previsto en el propio sistema en cuanto a la obligacion de que el
PPT incluya indicadores que permitan valorar el nivel de contribucidn individual al logro de los
objetivos establecidos para la unidad, la puntuacién derivada de los objetivos colectivos debera
modularse mediante la aplicacién de un indice corrector de contribuciéon individual, en adelante

ICCI.

El ICCI se obtiene directamente del grado de cumplimiento de los objetivos individuales de
resultado y de realizacidon recogidos en el PPT de cada persona empleada publica, en tanto que
dichos objetivos constituyen la expresion personalizada de la aportacion individual a los
objetivos colectivos de la unidad y, por tanto, la métrica mas objetiva y proporcional disponible

para valorar la contribucién efectiva de cada integrante al resultado comun.

A estos efectos, el grado de cumplimiento de los objetivos individuales de resultado y de
realizacidn, calculado conforme a los indicadores y metas establecidos en el PPT al inicio de cada
periodo de evaluacion, determinard la aplicacion de los siguientes coeficientes correctores

sobre la puntuacién obtenida por la unidad en el bloque de objetivos colectivos:
— Grado de cumplimiento igual o superior al 90%: coeficiente 1,00.
— Grado de cumplimiento entre el 75% y el 89%: coeficiente 0,90.
— Grado de cumplimiento entre el 60% y el 74%: coeficiente 0,80.
— Grado de cumplimiento entre el 45% y el 59%: coeficiente 0,70.
— Grado de cumplimiento inferior al 45%: coeficiente 0,55.

La puntuacién colectiva ajustada de cada persona empleada publica se obtendra multiplicando
la puntuacién colectiva de la unidad por el coeficiente que corresponda conforme a la escala

anterior.

El grado de cumplimiento de estos objetivos incide tanto en la puntuacidon del bloque de
objetivos individuales como, a través del coeficiente corrector, en la del bloque de objetivos

colectivos. El informe de evaluacién reflejara de forma separada ambos efectos.



El cdlculo del coeficiente es reglado y se deriva exclusivamente del grado de cumplimiento
acreditado, sin que medie valoracién discrecional. El informe de evaluacidn recogera el grado
de cumplimiento de cada objetivo, el coeficiente resultante y la puntuacion colectiva ajustada,

quedando dichos datos a disposicidon de la persona evaluada

5 PROCESO DE EVALUACION.

5.1 LAS ENTREVISTAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

El proceso de evaluacidn comenzara con la entrevista inicial, de caracter obligatorio, en la que
se determinaran los objetivos individuales a alcanzar durante el periodo de evaluacién, que se
reflejaran en el correspondiente plan personal de trabajo, siendo ese el instrumento suscrito de

manera conjunta por el personal evaluador y el personal evaluado.

Esta entrevista serda distinta, en todo caso, de la entrevista final de evaluacion del
desempeio, de caracter obligatorio, en la que el personal evaluado y evaluador analizaran la
actuacion profesional, los resultados obtenidos e identificardn, entre otros, los objetivos nuevos

para el siguiente periodo.
La entrevista final incluira:

e Analisis de objetivos alcanzados y no alcanzados.
e Causas de desviaciones.

e Evaluacion cualitativa de comportamientos.

e Acciones de mejora.

e Propuesta de objetivos para el siguiente ejercicio.

Se permitird, en ambos casos, que la persona evaluada incorpore las observaciones que estime

oportunas respecto a los objetivos establecidos y el plan de mejora personal propuesto.



5.2 PROCEDIMIENTO.

Planificacion inicial Periodo de evaluacion y
(dltimo trimestre del revision intermedia
afio) (1/01-31/12)
. Definicion de » Seguimiento continuo
objetivos *  Reunion formal de
. Elaboracion SegUimiento (junic)
documento de
COMEroMmisos
»  Comunicacidn de
ohjetivos

1. Planificacion inicial:

Evaluacion Final
(enero ano siguiente)

Yaloracion de
objetivos
Blaboracidn informe
final
Fresentacion
resultados
Resolucion
reclamaciones

En el Ultimo trimestre del afo, se determinaran los objetivos a alcanzar durante el periodo

de evaluacién, que se reflejaran en el correspondiente PPT, siendo este el instrumento

suscrito de manera conjunta por el personal evaluador y el personal evaluado sobre la

base en la que se fundamentara la entrevista de planificacion de objetivos, de caracter

obligatorio, de la que resultardn los objetivos individuales (de cardcter estratégico:

operativos, y no estratégicos: de resultados).

2. Periodo de evaluacidn y revision intermedia:

v



Con caracter general, los resultados de la evaluacion se determinardn con periodicidad
anual y estaran referidos a la actuacion profesional del personal durante el afio natural

que corresponda.

Durante el periodo de evaluacién, el personal evaluador realizard un seguimiento
continuo del desempeio del personal evaluado mediante al menos una evaluacion
intermedia o reuniones formales de seguimiento entre el personal evaluadory el personal
evaluado (preferentemente en el mes de junio) para revisar el grado de avance en los

objetivos fijados e, incluso, plantear observaciones.

Evaluacion final anual:

Transcurrido el afio objeto de evaluacidn se valorara la consecucion o no de los objetivos,
tanto colectivos como individuales, a lo largo del mismo por el personal evaluador
atribuyendo una puntuacién numérica. Dicha evaluacién anual se efectuard en el
informe de evaluacién final de acuerdo con los plazos establecidos, debiendo estar
finalizada el 31 de enero del afio siguiente al ejercicio objeto de evaluacién y sera

remitida al titular del centro directivo.

La valoracién del cumplimiento de objetivos que se establezca para las unidades
(objetivos colectivos) sera asignada individualmente a todos sus integrantes, con
independencia de grupo o subgrupo a que pertenezcan y del puesto de trabajo que

desempeiien.

El personal evaluador pondra a disposicion del personal empleado evaluado los
resultados obtenidos y éste podra formular una alegacién o reclamacidn contra dichos
resultados, incluyendo en ella todas las alegaciones que considere convenientes y

acompanandola de la documentacion que asimismo estime relevante.

La valoracién sera, en todo caso, motivada, y los resultados de la evaluacidn se

consignaran en la correspondiente aplicacion informatica, pudiéndose consultar
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directamente por todas las personas intervinientes en el proceso, de acuerdo, en todo

caso, con la normativa aplicable respecto de la proteccidén de datos.

4. Herramienta digital:

El sistema de evaluacién del desempeno se articulara a través de una herramienta digital
automatizada especificamente habilitada al efecto, que permitira la gestion integral del
proceso, el registro de objetivos, el seguimiento de su cumplimiento y la consignacién
de los resultados de las evaluaciones. Dicha aplicacién garantizara el acceso permanente,
agil y objetivo a la informacion por parte de las personas intervinientes en el proceso,
asi como la trazabilidad de las actuaciones realizadas, de conformidad con la normativa

vigente en materia de proteccion de datos.

5.3 CALCULO DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION

Los resultados de la evaluacién se expresaran en términos numéricos, en una escala de
puntuacién de base 100. La calificacion de los objetivos colectivos alcanzara un maximo total

de 80 puntos y la de los objetivos individuales un maximo de 20 puntos.

La puntuacion total obtenida en el proceso de evaluacion sera el resultado de la suma de la
puntuacién alcanzada. Esta puntuacién total se incluird dentro de la siguiente escala de

resultados:

La puntuacion de cada objetivo no conductual, ponderada de acuerdo con el peso asignado, se
obtendra aplicando al objetivo el porcentaje de consecucién acreditado por sus indicadores,
con las siguientes reglas: un grado de consecucion inferior al 25 % no generara puntuacion; a
partir de dicho umbral, la puntuacién sera directamente proporcional al grado de consecucion;
y el grado de consecucion computable no podra exceder del 100 %, aun cuando la meta se
hubiera superado. Cuando un objetivo se mida mediante varios indicadores, su grado de

consecuciéon serd la media de los grados alcanzados entre todos ellos. Los indicadores



condicionales computaran al 100 % o al 0 %.

a) Insuficiente: entre 0y 25 puntos.
b) Inadecuado: entre 26 y 49 puntos.
c) Suficiente: entre 50 y 64 puntos.
d) Excelente: entre 65 y 80 puntos.

e) Optimo: entre 81 y 100 puntos

Para obtener una calificacién de suficiente o superior, sera necesario, ademdas de lograr las
puntuaciones consignadas en el apartado anterior, alcanzar al menos un 30 % del total de la
puntuacién maxima posible en cada uno de los objetivos (colectivos e individuales); de no

hacerlo, se considerara el resultado como inadecuado.

En el supuesto de que el personal empleado haya desempenado dos o mas puestos de trabajo
dentro del periodo evaluado que deban ser objeto de valoracién, la puntuacién total anual sera
el resultado de la media de la puntuacién obtenida en cada proceso evaluativo de cada uno de

los puestos, ponderada en funcién de la duracién de cada periodo de desempefio.

Para determinar adecuadamente la valoracion del cumplimiento de cada uno de los objetivos,
en cada caso, la ponderacidn asignada a cada tipologia de objetivo dependera del porcentaje
de jornada que la persona empleada dedique a actividades estratégicas (ejecucién de proyectos
incluidos en el POA del centro directivo) o a actividades no estratégicas (actividades no
relacionadas directamente con la ejecucién de los proyectos incluidos en el POA del centro

directivo).

Cuando la dedicacién a actividades estratégicas sea igual o superior al 80% de la jornada, la
ponderacién aplicable sera la siguiente:

- Objetivos colectivos estratégicos: 80%.

- Objetivos estratégicos individuales: 20% (conductuales y operativos: el 10%, res-

pectivamente).

Cuando la dedicacion a actividades no estratégicas sea igual o superior al 80% de la jornada,
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la ponderacioén sera:

- Objetivos colectivos operativos no estratégicos: 80%.
- Objetivos individuales operativos no estratégicos: 20% (conductuales y de resultado:

el 10%, respectivamente).

Cuando la distribucion de la jornada entre actividades estratégicas y no estratégicas sea inferior
al umbral establecido en cualquiera de ellas, se aplicard un sistema de ponderacién
proporcional. En estos casos, la evaluacién debera reflejar el peso real de la dedicacidon a cada
tipo de actividad, ajustando los objetivos colectivos e individuales de forma coherente. Asi, la

valoracién final se compondra:

- Objetivos colectivos estratégicos: se ponderaran en funcién del porcentaje efectivo
de dedicacion a actividades estratégicas.

- Objetivos colectivos no estratégicos: se ponderaran conforme al porcentaje de de-
dicacidn a actividades no estratégicas.

- Objetivos individuales estratégicos: su peso se calculara aplicando el 20% previsto
para los objetivos individuales (10% conductuales y 10% operativos), multiplicado
por el porcentaje de dedicacion estratégica.

- Objetivos individuales no estratégicos: igualmente, se ponderaran aplicando el 20%
asignado a los objetivos individuales (10% conductuales y 10% de resultado), ajus-

tado al porcentaje de dedicacion a actividades no estratégicas.

Por ejemplo: si una persona dedica un 60% de su jornada a actividades estratégicas y un

40% a actividades no estratégicas, las ponderaciones quedarian asi:
e Objetivos colectivos estratégicos: 60% de 80 = 48%
e Objetivos colectivos no estratégicos: 40% de 80 = 32%

e Objetivos individuales estratégicos: 60% de 20 = 12% (6% conductuales + 6%

operativos)

e Objetivos individuales no estratégicos: 40% de 20 = 8% (4% conductuales + 4%
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de resultado)

Total: 48% + 32% + 12% + 8% = 100%.

6 EFECTOS DE LOS PROCESOS DE EVALUACION.

Los resultados del proceso de evaluacién tendran dos tipos de efectos: colectivos e

individuales.

Los efectos colectivos afectan al conjunto de la unidad en la que se integre el personal evaluado,
y se refieren a los resultados obtenidos en relacién con los objetivos colectivos establecidos
para la misma y sus posibilidades de mejora o de optimizacién, en cuanto indicadores del nivel

de eficiencia y de eficacia alcanzado por ella.

Los efectos individuales afectan exclusivamente a la persona empleada objeto de evaluacion y

seran los siguientes.
6.1 EFECTOS DIRECTOS SOBRE EL COMPLEMENTO DE PRODUCTIVIDAD.

La percepcidn por el personal funcionario y laboral del complemento de productividad previsto
en el articulo 38 de la LPGCAC 2026, o norma que la sustituya, requerira para su abono tener un
resultado en la evaluacidn excelente u éptimo en el ejercicio a que corresponda el periodo

objeto de retribucidn.

En el caso de la calificacién “Optimo”, la cantidad a percibir serd el 100% de la retribucién
establecida, con independencia de la puntuacion concreta obtenida. En el caso de la calificacion
“Excelente”, la cantidad a percibir serd proporcional a la puntuacién obtenida dentro de dicha

categoria.
6.2 EFECTOS SOBRE LA FORMACION.

En caso de evaluaciones del desempenfio insuficientes o inadecuadas, se ofrecera al personal
empleado la participacion voluntaria en aquellas acciones formativas que, a juicio del personal
evaluador, de la persona titular de la unidad administrativa de destino o del correspondiente

organo competente en materia de personal, puedan ser aconsejables para superar las
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deficiencias concretas detectadas.

La participacién en estas acciones formativas por parte del personal empleado tendrd caracter
obligatorio cuando se acumulen dos o mas evaluaciones insuficientes o inadecuadas

consecutivas.

7 SEGUIMIENTO Y CONTROL.

El grado de cumplimiento de los factores cuantitativos serd susceptible de control y verificacion
de conformidad con los sistemas que al efecto se determinen. Estos medios o sistemas de
verificacion salvaguardaran la intimidad del personal y se ajustaran a la normativa vigente en

materia de proteccion de datos.

Los d6rganos y unidades intervinientes en el proceso de evaluacién, asi como el drgano
competente en materia de inspeccion de los servicios, funcion publica y los 6rganos
competentes en materia de personal de las respectivas consejerias y organismos publicos,
podran hacer uso de las herramientas informaticas corporativas del Gobierno de Canarias y de
cualquier otro procedimiento de verificacidn que permitan hacer un seguimiento vy
comprobacién del trabajo que efectivamente realice el personal empleado a lo largo de la
jornada de trabajo, en los términos previstos en la normativa en materia de proteccién de datos

personales.
HERRAMIENTAS Y PROCEDIMIENTOS DE CONTROL

Los medios telemdticos e informaticos disponibles podran servir, en aquellos supuestos en los
gue la naturaleza de la actividad lo permita, de instrumento de control adicional para verificar

los trabajos efectivamente realizados.

Tras la finalizacion de cada proceso anual de evaluacién se informard a los dérganos de
seguimiento de los resultados anuales totalizados por consejerias y organismos publicos, con el
fin de que puedan conocerlos e identificar posibles mecanismos de mejora en el sistema de
evaluacion.

Como medida de control de calidad de la evaluacidon para su mejora, se podra incluir la
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realizacidén de encuestas sobre los resultados obtenidos entre los participantes en el proceso de

evaluacion, garantizandose en todo caso el anonimato y la proteccidon de datos.

La inspeccién de servicios, dentro de la programacion anual de sus actividades, incluira, en
funcion de sus capacidades, la realizacion de actuaciones tendentes a la supervisiéon y control
de los procesos de evaluacién en sus distintas fases, bien respecto de unidades administrativas
completas, bien mediante técnicas de muestreo, o bien a través de cualquier otra modalidad

gue la misma establezca.

8 GUIA DE EVALUACION DE OBJETIVOS Y FIJACION DE INDICADORES

La Direccién por Objetivos es una técnica de Direccidn que se centra en el qué, en los resultados.
La evaluacién del desempenio se articula a partir de dos planos complementarios: la tipologia
de los objetivos y la tipologia de la actividad, lo que permite una valoracién equilibrada entre

resultados y conductas profesionales.

8.1 TIPOLOGIA DE OBJETIVOS Y TIPOLOGIA DE LA ACTIVIDAD.

Antes de comenzar con la tipologia de los objetivos conviene tener presente la distincién

entre:

- Objetivos colectivos.

- Objetivos individuales.

Asimismo, estos podran clasificarse atendiendo a la tipologia de la actividad en:
- Estratégica

- No estratégica.

Se conoce como objetivo el resultado que se pretende alcanzar como consecuencia de la
ejecucion directa de actividades, o como consecuencia del impacto recibido por el cumplimiento

de objetivos de niveles inferiores de la planificacion.
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8.1.1 OBJETIVOS COLECTIVOS.

Los objetivos colectivos son actividades y acciones de mejora del servicio publico orientadas a un

resultado para cada unidad de gestidn. A su vez, se dividen:
a) Actividad Estratégica.

El Decreto 88/2023, de 25 de mayo, establece el modelo que habra de tomarse de referencia
para la planificacién y gestién estratégica y la direccion por objetivos de la Administracion

Plblica de la Comunidad Auténoma de Canarias y de sus organismos auténomos.

En este punto, en el Plan estratégico del Gobierno de Canarias (PEGobCan) se definen el
propdsito general (misién) y la imagen deseada (visién) de todo el Gobierno de Canarias, asi
como los Objetivos de Gobierno. Como primer nivel de desagregacion, los Planes estratégicos
departamentales o PED son elaborados por parte de los departamentos en correspondencia

con los objetivos que deban alcanzarse para la consecucién de los objetivos del Gobierno.

Dentro de estos PED podemos distinguir, dentro de los objetivos colectivos:
o Objetivos estratégicos (departamento). Medicidn: indicadores estratégicos.

o Objetivos especificos (centros directivos) Medicién: indicadores de resultado.

b) Actividad no Estratégica.

En otro nivel nos encontramos con la actividad no estratégica:

- Objetivos colectivos derivados de los Planes de Mejora de la Unidad (PMU).

Los Planes de Mejora de la Unidad (PMU) constituyen el instrumento de planificacion
colectiva orientado a la mejora continua del funcionamiento, la calidad del servicio y
la eficiencia de las unidades administrativas, en el marco del sistema de evaluacién
del desempefio. Con cardcter previo al inicio de cada ejercicio anual las personas
titulares de cada servicio o unidad equivalente elevaran al titular del centro directivo
al que se encuentre adscrito el PMU conteniendo la propuesta de los objetivos
colectivos anuales no estratégicos, de su ambito organizativo, en lo que se refiere a

la unidad en su conjunto.
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8.1.2 OBJETIVOS INDIVIDUALES.

Los objetivos individuales son aquellos que, en coherencia y en aplicacidon de los objetivos
colectivos, sean asignados concretamente a cada persona empleada publica, segln su ubicacion
dentro de la organizacidn y la distribucion del trabajo.

A su vez, se dividen:
a) Objetivos cuantitativos.

- Actividad estratégica: objetivos operativos (POA).
Medicién: indicadores de realizaciéon de medicidén de los objetivos operativos de los
proyectos.

- Actividad no estratégica: objetivos de resultado (PMU).
Seran aquellos vinculados al especial rendimiento y relacionados con las competencias
no estratégicas atribuidas a la unidad administrativa.

Medicidn: indicadores que se recojan en el PPT
b) Objetivos conductuales.

Los objetivos conductuales, comunes tanto a la actividad estratégica como no estratégica, seran

los siguientes:

- Organizacion y planificacion: Capacidad para planificar de manera efectiva las ta-
reas, acciones y proyectos a desarrollar, ya sea de forma individual o en equipo, con
el fin de alcanzar resultados 6ptimos.

- Interés o iniciativa entendida como adoptar una actitud activa, emprendedora y
orientada hacia las actividades del trabajo. Asumir nuevas responsabilidades y mos-
trar creatividad ante las situaciones laborales.

- Colaboracién/Cooperacion:

Muestra capacidad para integrarse efectivamente con su equipo de trabajo,
contribuyendo al logro de los objetivos comunes. Fomenta un ambiente de trabajo

colaborativo y apoya a su equipo en la consecucion de las metas del equipo.
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8.2 DISENO Y FIJACION DE OBJETIVOS NO ESTRATEGICOS: METODOLOGIA.

Al igual que para la definicién de los objetivos estratégicos realizada en la elaboracién de los PED,
la definicion de los objetivos no estratégicos se basara en la metodologia S.M.A.R.T. (Specific;
Measurable; Achievable; Relevant; Timely) Dicha técnica de definicién de objetivos incluye los
cinco aspectos clave para establecer objetivos bien definidos:

- Especificos: los objetivos deben ser lo mas claros y detallados posible, huyendo de ambi-

gliedades que dificulten su comprensién.

- Medibles: el grado de consecucidn de los objetivos debe poder ser comprobado mediante
indicadores y/o resultados. Para ello, los objetivos deberan ir acompafiados de uno o va-

rios indicadores que funcionen como medidores del resultado.

- Alcanzables: los objetivos que se establezcan deben ser ambiciosos, pero no pueden su-
poner un esfuerzo desmedido que pueda ocasionar desmotivacidn ante la imposibilidad

de su cumplimiento.
- Realistas: fundamentado en el diagnéstico
- Temporales: con un periodo de tiempo determinado para su consecucion.

En definitiva, esta metodologia supone que la formulacién de los objetivos contenga de forma
clara e inequivoca el logro que se pretende conseguir en un periodo de tiempo dado (en este
caso, un afio natural).

Dentro del proceso de fijacidon de objetivos, y a efectos de facilitar su determinacién conviene
procurar la formulacién de las siguientes cuestiones:

o Elobjeto o la finalidad (¢ Qué se pretende conseguir?).
o Elresultado cuantitativo (¢ Cuanto?).
o El plazo para su consecucién (¢ Cuando?).

Para ello se recomienda utilizar el tiempo verbal en infinitivo, a efectos de dar una mayor
sensacion de accion: aumentar, alcanzar, reducir, etc.

Igualmente, a efectos de facilitar la cuantificacién o medida se recomienda evitar el uso de verbos
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genéricos y abstractos dificiles de materializar:

- Verbos por utilizar: incrementar, disminuir, aminorar, etc.
- Verbos por evitar: promover, fomentar, prevenir, etc.

- Los objetivos NO deben reflejar la actividad ordinaria que se realiza, sino que se centra-
ran en aquéllos de mayor nivel, prioritarios y de mejora, que cada cual desarrollara hasta

final de afio en su ambito.

¢Cuantos objetivos se deben establecer?

El niumero de objetivos colectivos a los que se puedan vincular los objetivos individuales de

cada persona empleada publica, con caracter general, no sera superior a tres.

El nimero de objetivos individuales a determinar para cada persona empleada publica ser3,

con caracter general, no serd superior a tres.
8.3 INDICADORES (AMBITO ESTRATEGICO Y NO ESTRATEGICO).

Las funciones basicas de los indicadores son informar y valorar de la forma mas precisa y

objetiva posible el resultado.

Para cumplir esta doble funcién, es necesario que los indicadores cumplan con una serie de

requisitos o caracteristicas basicas.

Los indicadores deben ser:

e Pertinentes: Debe valorar los aspectos verdaderamente significativos.

e Unicos: Debe medir un tnico aspecto de un problema o situacion.

e Objetivos: Reflejan hechos, no impresiones de caracter subjetivo.

e Representativos: Han de explicitar una caracteristica que queremos controlar.

e Comparables: Se conocen los valores de referencia en experiencias de afios anteriores,
en organizaciones o unidades similares, o en estimaciones, o bien resultan interesantes

para su comparacién en el futuro.
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Homogéneos: Implica preguntarse cudl es la unidad de producto (atenciones asisten-
ciales, asesorias legales, visitas de inspeccion, etc.) y procurar que dichas unidades sean
equivalentes entre si en términos de los recursos corporativos que consumen (horas

persona, cantidad de materiales, etc.).

Fiables: Dignos de confianza, independientemente de quién realice la medicidn. La base
estadistica de los indicadores debe estar en condiciones de ser auditada por la organi-

zacion y examinada por personas observadoras externas.

Inequivocos: Son entendidos por todas las personas del mismo modo, no permitiendo

distintas interpretaciones.

Independientes: Los indicadores deben responder en lo fundamental a las acciones que
desarrolla y controla el Servicio o a las variables del entorno que se vean afectadas di-

rectamente por esas acciones. No puede estar condicionado a factores externos.

Simples y Compresibles: Deben cubrir los aspectos mas significativos del desempefio, de

facil comprensién y libres de complejidades.

Con el fin de facilitar la labor de seleccion de indicadores, el Decreto 88/2023 incluye la figura

del Sistema de Indicadores Comunes (SIC), el cual incluird una relacién de indicadores que los

departamentos podran seleccionar para poder medir la consecucion de sus objetivos dentro de

la actividad estratégica.

Cada tipo de objetivo tiene asociado una nomenclatura de indicador distinta:

1- Objetivos estratégicos: indicadores estratégicos asociados con los indicadores de la
ACDS 2030 vy los Objetivos del Gobierno sobre los que los PED pretenden impactar a
través de sus Objetivos Estratégicos y Objetivos Especificos.

2- Objetivos Especificos: indicadores de resultado vinculados con los objetivos especi-
ficos de los PED asignados a sus centros directivos, y miden los efectos directos de
las actuaciones desplegadas a través de los proyectos una vez concluidos.

3- Objetivos operativos:

a. Indicadores de recursos: miden la cantidad de recursos materiales y huma-
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nos invertidos en la ejecucién de los proyectos (pendientes de desarrollo).
b. indicadores de realizacién de realizacion, que estan vinculados con los obje-
tivos operativos de los proyectos y se expresan en términos de los entrega-

bles, bienes o servicios producidos mediante las actuaciones planificadas.

Por su parte, dentro de la actividad no estratégica, en coherencia con el sistema ya implantado
se proponen los siguientes tipos de indicadores:

- Indicadores de recursos: miden la cantidad de recursos materiales y humanos que se uti-

lizan para el desarrollo de las actividades del objetivo. Los recursos son tanto las perso-
nas, maquinas, herramientas, instalaciones, materiales o dotacion econdmica necesarios

para llevar a cabo las actividades del programa.

- Indicadores de eficacia: miden la ejecucion de las acciones previstas y su incidencia en la

poblacién. Por lo tanto, dentro de los indicadores de eficacia, cabe distinguir los Indica-
dores de Volumen de Actividad o Servicio: Miden el volumen de trabajo y las tareas rea-
lizadas para el logro del proyecto/mejora de servicios. Estos indicadores, son la base para
calcular la Eficacia Operativa que compara las acciones realizadas con las acciones que se

habia previsto realizar.

- Indicadores de eficiencia: miden las previsiones alcanzadas con la ejecucion del programa

presupuestario, en relacién con los recursos utilizados: materiales, humanos, plazo de

tiempo invertido en la consecucién de los resultados esperados, ....

- Indicadores de calidad: informan de la evaluacion de los rendimientos desde la perspec-

tiva de la ciudadania, tomando en consideracion tanto medidas objetivas (tiempo de res-
puesta, disponibilidad de recursos por habitante...) como medidas subjetivas recogidas a

través de encuestas o estudios de opinién.

Al igual que formular objetivos, definir indicadores requiere de un proceso de reflexion amplio,
ya que seran los que finalmente nos permitan comprobar la consecucidon de los objetivos

marcados.
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8.4 INDICADORES OBIJETIVOS CONDUCTUALES.

Los indicadores de los objetivos conductuales constituyen descriptores operativos que

permiten objetivar y delimitar el grado de manifestacidon del nivel de desempeifio de la

persona empleada publica respecto de cada objetivo conductual, conforme a lo establecido

y desarrollado en el anexo de este manual.

Cada uno de los objetivos conductuales se valorardan mediante una escala gradual que ird

desde un minimo de 1 a un maximo de 4.

Los resultados de la evaluacién, que deberdn ser motivados, se verificardn en cada uno de

los objetivos mediante el calculo de la media aritmética de las valoraciones asignadas y se

traducird en una calificacion general que atendera al siguiente criterio:

e Una media inferior a 2 se considerara evaluacion negativa, no generando puntuacién

en este apartado.

e Una media igual o superior a 2 se considerara evaluacion positiva, asignandose una

puntuacién proporcional al grado de cumplimiento alcanzado respecto del maximo

posible.
Grado de consecucion (porcentaje): objetivos conductuales
1 2 3 4
Sin puntuacion 50 % 75 % 100 %

8.5 CRITERIOS DE VALORACION Y PONDERACION.

En todos los planes personales de trabajo deberan incluirse necesariamente los tipos de

objetivos de evaluacidn, y su peso relativo, y se ajustard a lo previsto en los siguientes apartados,

sobre un modelo de base 100.
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Se establece la siguiente ponderacién en funcion a la tipologia de objetivos antes sefialados:

OBIJETIVOS PESO

Especificos del centro
Colectivos 80%
directivo (PED)

ESTRATEGICOS

Operativos (POA) 10%
Individuales
Conductuales (PPT) 10%
Plan de mejora del servicio
Colectivos 80%
) (PMU)
NO ESTRATEGICOS
Resultados (PPT) 10%
Individuales
Conductuales (PPT) 10%

9 GLOSARIO.

e Objetivo estratégico (OEst): explicita el logro que el departamento debe conseguir para
cumplir con la misién y acercarse a la vision. Establecen las metas a lograr en el largo plazo,

orientando la articulacién del PED.

e Objetivo especifico (OEsp): es la concrecion, en el ambito competencial de cada centro
directivo del departamento, de los objetivos estratégicos de este, para uno o varios ejer-

cicios presupuestarios.

¢ Planes Operativos Anuales (POA): aprobados por los centros directivos, es el segundo ni-
vel de desagregacion del PEGobCan. Estan formados por el conjunto actividades de los
distintos proyectos y servicios correspondientes al PED que deban ejecutarse por cada
centro directivo de un departamento en el afio de referencia y que coincidira, en todo
caso, con el ejercicio presupuestario. Tiene como finalidad establecer el punto de unién
entre los distintos niveles de la planificacion y la gestion. Se vinculan estrechamente con
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los presupuestos anuales, como resultado del analisis de los insumos que se precisan para
la realizacidn de las actividades que requieren los objetivos perseguidos, y teniendo en
cuenta el contexto institucional y del entorno del periodo anual concreto para el que se
establecen. Son elementos esenciales de los POA los proyectos, la planificacién de las ac-

tividades, los recursos, y los objetivos operativos.

Proyecto: es la unidad minima que puede ser planificada de modo independiente y eje-
cutada de forma auténoma. Los proyectos ordenan un conjunto de actividades que,
combinando recursos humanos, materiales, financieros y técnicos, vendran definidos por
una serie de variables que facilitardn su adecuada ejecucién (objetivos, responsables,
plazos, recursos, fases, riesgos, indicadores, acciones y tareas a desarrollar territorial-
mente, etc.), y se realizan con el propdsito de conseguir un determinado objetivo o re-

sultado en un tiempo acotado.

Indicador: es un dato, cuantitativo o cualitativo, o un conjunto de datos que nos ayudan a
medir objetivamente la evolucién del sistema de gestion y, por lo tanto, del grado de eje-
cucion de las acciones y tareas, consecucién de los objetivos y, por lo tanto, de desarrollo

de las politicas publicas.

Indicadores estratégicos, asociados con los indicadores de la ACDS 2030 y los Objetivos
del Gobierno sobre los que los PED pretenden impactar a través de sus Objetivos Estra-

tégicos y Objetivos Especificos.

Indicadores de resultados, que estan vinculados con los objetivos especificos de los PED
asignados a sus centros directivos, y miden los efectos directos de las actuaciones des-

plegadas a través de los proyectos una vez concluidos.

Indicadores de recursos, que miden los recursos invertidos en la ejecucion de los proyec-

tos.

Indicadores de realizacion, que estan vinculados con los objetivos operativos de los pro-
yectos y se expresan en términos de los entregables, bienes o servicios producidos me-

diante las actuaciones planificadas.
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Plan personal de trabajo (PPT): es el instrumento individual de planificacién, seguimiento
y evaluacién del desempeno de cada persona empleada publica, suscrito por la persona
interesada y por el personal responsable de la unidad administrativa, previo visto bueno

de la persona titular del centro directivo correspondiente.

El Plan Personal de Trabajo tendra por objeto definir los objetivos, funciones y resultados
esperados en relacion con el puesto desempefiado, asi como establecer los criterios e
indicadores necesarios para su seguimiento, medicién y valoracidon, en coherencia con los

objetivos de la unidad y del centro directivo.

Plan de mejora de la Unidad (PMU): es el instrumento de planificacién organizativa me-
diante el cual se formulan y someten a aprobacién los objetivos colectivos anuales de ca-
racter no estratégico, correspondientes a un determinado dmbito organizativo y referidos
al funcionamiento y resultados de la unidad administrativa en su conjunto. Dicho Plan
recogerd, en todo caso, la propuesta de objetivos colectivos, asi como las actuaciones
necesarias para su consecucion, y debera ser elaborado con la finalidad de que su ejecu-

cion se lleve a cabo durante el aio natural siguiente al de su aprobacion.

Entrevista de evaluacién: reunidn obligatoria entre el personal evaluador y el personal
evaluado, en la que se analiza el desempeno profesional, se fijan objetivos, se proporcio-
na retroalimentacién y se identifican dreas de mejora para orientar el desarrollo y la me-

jora continua del personal evaluado.

Indicadores de los objetivos conductuales: los objetivos conductuales y sus indicadores de
medicidn se describen en el anexo y concretan cdmo se manifiesta, en la practica, el nivel
de desempefio de una persona empleada publica en relacién con una competencia pro-

fesional determinada.

Informes de evaluacién: Documento oficial que recoge la valoracién final del desempefio
del personal funcionario en un periodo determinado, resultado del proceso estructurado
de evaluacidn regulado en el decreto que se apruebe. Incluye tanto la evaluacion indivi-

dual como, en su caso, la dimensidn colectiva del desempeinio.
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Se elaboran con base en criterios objetivos, medibles y previamente establecidos, y tienen

efectos relevantes en materia de retribucién y formacién.

10 DICCIONARIO DE SIGLAS.

- SMART: Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Timely

- LPGCAC: Ley de Presupuestos Generales de la Comunidad Auténoma de Canarias.

- PEGobCan 2024-2027: Plan Estratégico del Gobierno de Canarias para el periodo 2024-
2027.

- PED: Plan Estratégico Departamental.

- POA: Planes Operativos Anuales.

- PMU: Plan de Mejora de la Unidad.

- SIC: Sistema de Indicadores Comunes.

- ACDS 2030: Agenda Canaria de Desarrollo Sostenible 2030.
PPT: Plan Personal de Trabajo.

ICCI: indice Corrector de Contribucidn Individual.

35



ANEXO AL MANUAL

OBIJETIVOS E INDICADORES CONDUCTUALES

oin

Objetivo conductual: Organiza-
cion y planificacion

Capacidad para planificar de manera efectiva las tareas, acciones y proyectos a desarrollar, ya sea de forma

individual o en equipo, con el fin de alcanzar resultados éptimos.

Insuficiente

Adecuado

Excelente

Optimo

e QOrganizacion y estructura-
cion de las actividades

e Establecimiento de priori-
dades

e Utilizacion éptima del tiem-
po vy los recursos

1. Nunca o casi nunca
es capaz de tomar de-
cisiones y cuando lo
hace éstas suelen te-
ner consecuencias ne-
gativas debido a que
no son tenidas en
cuenta todas las alter-
nativas, no se toman
las decisiones con la
rapidez debida o se
hacen de modo im-
preciso e incorrecto.

2. Normalmente toma
decisiones eficaces por-
qgue analiza varias posi-
bles alternativas de ac-
cién y se guia por crite-
rios de eficacia. Sin em-
bargo, cuando se trata
de decisiones complica-
das, dificiles o delicadas
puede tener problemas
para elegir la mejor al-
ternativa en el tiempo
adecuado.

3. La persona que va
a ser evaluada obten-
dra esta puntuacién
cuando su conducta
laboral en esta di-
mensién sobrepase la
puntuaciéon de 2,
pero falla o no reune
completamente al-
guno de los criterios a
considerar, no llegan-
do, por tanto, al nivel
4,

4. Siempre que su puesto lo
requiere, es capaz de tomar
decisiones eficaces rapida-
mente por muy dificiles o
complejas que éstas sean.
Analiza todas las posibles al-
ternativas de accién y sélo
después toma la decisidn que
considera mas adecuada para
el desempefio de su puesto.
Siempre se guia por criterios
de eficacia del servicio o del
resultado a la hora de tomar

las decisiones.




Objetivo conductual:
Interés o iniciativa

Entendida como adoptar una actitud activa, emprendedora y orientada hacia las actividades del trabajo. Asu-

mir nuevas responsabilidades y mostrar creatividad ante las situaciones laborales.

Insuficiente

Adecuado

Excelente

Optimo

e Actitud emprendedora y

con iniciativa

e Asumir nuevas responsabi-

lidades

1. Falta de iniciativa y
creatividad para ma-
nejar actividades vy si-
tuaciones propias de
su trabajo. No muestra
ninguna iniciativa o
deseo de asumir nue-
vas responsabilidades
si no se le ordena ex-
presamente.

2. Tiene en ocasiones
ideas creativas a la hora
de afrontar las activida-
des del trabajo y realizar
nuevos proyectos pero,
normalmente, no las
pone en practica hasta
gue se le manda explici-
tamente. Le ocurre lo
mismo a la hora de asu-
mir nuevas responsabili-
dades.

3. La persona que va
a ser evaluada obten-
drd esta puntuaciéon
cuando su conducta
laboral en esta di-
mensién sobrepase la
puntuaciéon de 2,
pero falla o no redne
completamente  al-
guno de los criterios a
considerar, no llegan-
do, por tanto, al nivel
4.

4. Toma la iniciativa y una ac-
titud claramente emprende-
dora. Muestra inventiva en las
situaciones de trabajo y pone
en practica sus ideas, lo que
redunda en un mejor desem-
pefo.
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Objetivo conductual: Colabora-

cién/Cooperacion

Muestra capacidad para integrarse efectivamente con su equipo de trabajo, contribuyendo al logro de los ob-

jetivos comunes. Fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y apoya a su equipo en la consecucién de las

metas del equipo.

Insuficiente

Adecuado

Excelente

Optimo

e Confianza y cooperacion
con los otros

e Saber escuchar de un

modo activo

e Ser una persona abierta y
asertiva

1. Demuestra poco in-
terés por las personas.
Ignora las criticas y no
les da respuesta. Tien-
de a crear distancias.
Muestra arrogancia en
ocasiones y puede
causar incomodidad
entre los/as compafie-
ros/as y jefes/as. No

trabaja bien con otras

personas y, no suele
mostrarse  colabora-
dor/a.

2. Tiene en cuenta las
criticas y trata de darles
una respuesta positiva.
Dialoga y se esfuerza por
comprender el punto de
vista de la otra persona,
aunque a veces le cues-
ta. Puede trabajar bien
con otras personas. Las
demds personas en-
cuentran normalmente
apoyo y respaldo en esta
persona. La ciudadania,
cuando se da el caso, la
encuentran aceptable-
mente asertiva y cola-

boradora.

3. La persona que va
a ser evaluada obten-
drd esta puntuacién
cuando su conducta
laboral en esta di-
mensién sobrepase la
puntuacién de 2,
pero falla o no reune
completamente  al-
guno de los criterios a
considerar, no llegan-
do, por tanto, al nivel
4,

4. Otorga la maxima confianza
a las personas. Escucha, inda-
ga sobre posibles problemas o
situaciones conflictivas y de-
muestra su interés personal
en hallar puntos de encuen-
tro. Impulsa el dialogo para
lograr compromisos acepta-
bles entre las partes. Se com-
porta siempre de manera
abierta y asertiva, tanto con
los/as compafieros/as como
con los/as superiores/as o con
las personas usuarias. Se gana
la confianza y cooperacion de
los demas. Es la persona que
suele ponerse de modelo de
cooperacion.

DESCRIPTORES DE CONDUCTA

Desarrollo de los objetivos e indicadores conductuales del anexo del Manual
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[ I. Cuadro de referencia

Sintesis de los tres objetivos y de los cuatro niveles de la escala. El desarrollo por criterios figura en los apartados siguientes.

Objetivo

Nivel 1 - Insuficiente

Nivel 2 - Adecuado

Nivel 3 - Excelente

Nivel 4 - Optimo

Organizacion y planificacion (3,33 pts)

Sin método estable. Pierde
plazos con frecuencia. No
prioriza y sus decisiones sue-
len ser tardias o incorrectas.

Organiza y cumple lo ordinario.
Decide con criterios de eficacia,
pero necesita apoyo ante acumu-
lacion o decisiones complejas.

Planifica con solvencia tam-
bién fuera de lo ordinario y
cumple los plazos compro-
metidos. Falla en alguno de
los tres criterios, normal-
mente la anticipaciéon o la
rapidez de decision.

Mantiene la actividad estructurada y
documentada, anticipa necesidades,
decide con rapidez y acierto por com-
pleja que sea la situacidn, y optimiza
tiempo y recursos.

Interés o iniciativa (3,33 pts)

No propone ni actlda sin orden
expresa. Rehuye toda tarea
gue exceda de lo encomenda-
do.

Aporta ideas en ocasiones, pero
no las ejecuta sin indicacién. Asu-
me lo que se le encomienda sin
ofrecerse.

Toma la iniciativa habitual-
mente y ejecuta buena parte
de sus propuestas. No siem-
pre es todo lo emprendedo-
ra que podria, o deja sin
ejecutar propuestas a su al-
cance.

Actitud claramente emprendedora.
Propone y ejecuta de forma auténoma
y consistente, y se ofrece ante necesi-
dades sobrevenidas del servicio.

Colaboracién y cooperacion (3,34 pts)

No apoya ni comparte. Crea
distancia y genera incomodi-
dad. No atiende las observa-
ciones que se le dirigen.

Trabaja bien en equipo y apoya
cuando se le pide. Escucha y res-
ponde a las criticas, aunque le
cuesta y rara vez toma la iniciati-
va.

Colabora activamente y da
apoyo por propia iniciativa.
Escucha, pregunta y es aser-
tiva, pero no llega a ser re-
ferencia estable ni impulsa
siempre el acuerdo.

Referente de cooperacién. Otorga y
gana confianza, escucha activamente,
indaga sobre los conflictos e impulsa el
didlogo hasta el compromiso.

Puntuacion: el nivel 1 no genera puntuacion y los niveles 2, 3 y 4 equivalen al 50 %, 75 % y 100 % de la ponderacién del objetivo

objetivos se puntua de forma independiente, sin media aritmética entre ellos.

. Cada uno de los tres
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Il. Organizacidn y planificacion

Definicion del anexo: capacidad para planificar de manera efectiva las tareas, acciones y proyectos a desarrollar, ya sea de forma individual o en equipo,

con el fin de alcanzar resultados éptimos.

Criterios: organizacion y estructuracion de las actividades; establecimiento de prioridades; utilizacion éptima del tiempo y los recursos.

] Il.1. Organizacion y estructuracion de las actividades

Nivel Descriptor de conducta observable
No mantiene un método estable de organizacidn del trabajo. Aborda los asuntos en el orden en que llegan, sin secuenciarlos ni llevar registro de los pendientes. Se producen

1 olvidos, duplicidades o pérdidas de trazabilidad que obligan a la intervencidn correctora de la jefatura, y necesita recordatorios reiterados para completar los encargos reci -
bidos.

5 Mantiene un método de organizacién suficiente para la actividad ordinaria: registra los asuntos pendientes, secuencia las tareas conocidas y deja constancia del estado de
tramitacion. Ante encargos simultaneos o volimenes superiores a los habituales necesita indicacion expresa para reordenar su actividad.
Mantiene el trabajo organizado también fuera de la actividad ordinaria: descompone los encargos complejos en fases, mantiene actualizado el estado de los asuntos y reor -

3 dena su actividad por si misma ante acumulacién o cambio de condiciones. La documentacion de algunos asuntos no siempre resulta suficiente para que otra persona pueda
retomarlos sin apoyo.

4 Mantiene su actividad estructurada y documentada en todo momento, de modo que el estado de cada asunto resulta verificable y otra persona puede retomarlo sin pérdida
de informacién. Descompone los encargos complejos en fases con hitos propios y ajusta la estructura cuando cambian las condiciones, sin necesidad de indicacion.
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11.2. Establecimiento de prioridades

Este criterio incorpora la toma de decisiones sobre el orden de actuacidn, contenido de los descriptores vigentes del anexo.

Nivel Descriptor de conducta observable
No distingue entre lo urgente y lo relevante, de modo que los asuntos de mayor importancia o de plazo mas préoximo se resuelven fuera de tiempo. Cuando ha de decidir el

1 orden de actuacion, nunca o casi nunca lo hace de forma eficaz: no toma en cuenta todas las alternativas, decide sin la rapidez debida o de modo impreciso o incorrecto, y la
decision suele tener consecuencias negativas.
Ordena habitualmente sus asuntos conforme a plazo y relevancia, y normalmente toma decisiones eficaces porque analiza varias alternativas de accidn y se guia por criterios

2 de eficacia. Ante decisiones complicadas, dificiles o delicadas puede tener problemas para elegir la mejor alternativa en el tiempo adecuado, y precisa consulta o confirma -
cion.

3 Prioriza con acierto de forma habitual, también ante asuntos sobrevenidos, y analiza las alternativas antes de decidir. Resuelve correctamente las decisiones complejas o
delicadas que su puesto le exige, si bien no siempre con la rapidez que el asunto requeriria o sin necesidad de contrastar previamente con la jefatura.
Prioriza con acierto de forma sistematica. Siempre que su puesto lo requiere es capaz de tomar decisiones eficaces con rapidez, por dificiles o complejas que sean: analiza

4 todas las alternativas posibles y solo después decide, guiandose siempre por criterios de eficacia del servicio o del resultado. Reordena sus prioridades ante lo sobrevenido
sin comprometer los compromisos ya asumidos.

® 11.3. Utilizacién éptima del tiempo y los recursos

Nivel Descriptor de conducta observable

1 Emplea el tiempo y los medios de forma desajustada respecto del resultado: dedica esfuerzo desproporcionado a tareas menores, reitera trabajos ya realizados o no utiliza
los medios de que dispone. Los plazos se incumplen con frecuencia, también en la actividad ordinaria.

5 Cumple los plazos de la actividad ordinaria y emplea razonablemente los medios a su alcance. En periodos de acumulacion o ante incidencias el cumplimiento se resiente y
precisa prorroga o apoyo de terceros.

3 Cumple los plazos comprometidos, incluidos los periodos de acumulacion, ajustando el esfuerzo a la relevancia de cada asunto y aprovechando las herramientas y aplicacio -
nes disponibles. No siempre anticipa las necesidades de medios con antelacién suficiente, de modo que alguna carencia llega a manifestarse como incidencia.

4 Cumple los plazos incluso en periodos de acumulacidn, ajustando el esfuerzo a la relevancia de cada asunto. Aprovecha las herramientas y aplicaciones disponibles, evita

duplicidades y anticipa las necesidades de medios con antelacién suficiente para que no lleguen a convertirse en incidencia.
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Evidencias admisibles

Estado de los expedientes en la aplicacion de gestién; cumplimiento de los hitos y plazos comprometidos en el plan personal de trabajo; acta de la reunidn
de seguimiento intermedio; encargos completados sin necesidad de reiteracion; incidencias de tramitacidon imputables a defectos de organizacién; docu-
mentacién que permite la continuidad de los asuntos por otra persona.
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Ill. Interés o iniciativa

Definicion del anexo: adoptar una actitud activa, emprendedora y orientada hacia las actividades del trabajo; asumir nuevas responsabilidades y mostrar

creatividad ante las situaciones laborales.

Criterios: actitud emprendedora y con iniciativa; asumir nuevas responsabilidades.

Advertencia de aplicacidon: ambos criterios se valoran sobre el margen de autonomia que el puesto atribuye. Cuando el puesto no permita proponer mejo -
ras ni asumir dmbitos nuevos, la valoracion se refiere a la iniciativa desplegada dentro de ese margen, y asi debe constar en el plan personal de trabajo.

L l1l.1. Actitud emprendedora y con iniciativa

Nivel Descriptor de conducta observable
No propone mejoras ni actiia por propia determinacion. Muestra falta de iniciativa y de creatividad para manejar las actividades y situaciones propias de su trabajo, y solo

1 actla cuando se le ordena expresamente, dentro de los términos literales de la orden. Ante un obstaculo o una situacidn no prevista detiene la actuacién y espera instruc -
cion.

5 Tiene en ocasiones ideas creativas al afrontar las actividades del trabajo o al plantear nuevos proyectos, pero normalmente no las pone en practica hasta que se le indica de
forma explicita. Ante obstaculos traslada la dificultad a la jefatura, sin acompanarla de una alternativa concreta.

3 Toma la iniciativa habitualmente: propone mejoras sobre su dmbito de trabajo y lleva a la practica buena parte de ellas sin necesidad de mandato expreso. No siempre se
muestra todo lo emprendedora que su margen le permitiria, o deja sin ejecutar propuestas que estaban a su alcance.
Toma la iniciativa y mantiene una actitud claramente emprendedora. Propone mejoras de forma habitual y las pone en practica dentro de su margen competencial, sin

4 necesidad de mandato expreso. Ante obstaculos o situaciones no previstas ensaya soluciones y las plantea acompafadas de la alternativa concreta, lo que redunda en un
mejor desempenio verificable.
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® 111.2. Asumir nuevas responsabilidades

Nivel Descriptor de conducta observable

1 No muestra ninglin deseo de asumir nuevas responsabilidades si no se le ordena expresamente. Rehuye las tareas que excedan de lo estrictamente encomendado y, cuan-
do se le asignan, las asume con resistencia o las devuelve sin completar.

5 Asume las nuevas tareas que se le encomiendan y las desarrolla correctamente, pero no se ofrece espontaneamente ante necesidades sobrevenidas del servicio ni solicita
ampliar su dmbito de actuacién.

3 Asume sin reservas las tareas nuevas y se ofrece ante necesidades sobrevenidas del servicio en la mayoria de las ocasiones, procurandose la informacion necesaria para
desarrollarlas. Su disponibilidad varia segun la carga de trabajo del momento o el tipo de encargo.

4 Se ofrece de forma espontanea ante necesidades sobrevenidas del servicio y asume tareas o ambitos nuevos cuando el puesto lo permite, procurandose por si misma la
formacidén o la informacion necesarias. Su disponibilidad es estable a lo largo del ejercicio y no depende de la carga puntual de trabajo.

Evidencias admisibles. Propuestas de mejora formuladas por escrito o recogidas en acta; actuaciones de mejora efectivamente implantadas en el ambito del puesto;
asuncién documentada de tareas no comprendidas en el encargo inicial; participacion voluntaria en grupos de trabajo, proyectos transversales o acciones formativas vin-
culadas a la mejora del servicio; soluciones aportadas ante incidencias, con constancia de la alternativa propuesta.
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IV. Colaboracion y cooperacion

Definicion del anexo: capacidad para integrarse efectivamente con los compafieros de trabajo, contribuyendo al logro de los objetivos comunes; fomentar

un ambiente de trabajo colaborativo y apoyar a los compafieros en la consecucién de las metas del equipo.

Criterios: confianza y cooperacidn con los otros; saber escuchar de un modo activo; ser abierto y asertivo.

® IV.1. Confianza y cooperacion con los otros

Nivel Descriptor de conducta observable
No presta apoyo a quienes lo necesitan ni comparte la informacion de que dispone. Demuestra poco interés por las personas y tiende a crear distancias, de modo

1 que el trabajo conjunto se dificulta y se genera incomodidad entre comparieros o con la jefatura. Cuando atiende a personas usuarias no suele mostrarse colabora -
dora.
Trabaja correctamente con el resto del equipo y presta apoyo cuando se le solicita. Comparte la informacién necesaria para la tramitacién. Los demas encuentran

2 normalmente en ella apoyo y respaldo, aunque rara vez toma la iniciativa de ofrecerlo. Las personas usuarias, cuando se da el caso, la encuentran aceptablemente
colaboradora.

3 Presta apoyo con frecuencia por propia iniciativa y comparte informacién y conocimiento con el equipo. Colabora activamente y los demas encuentran en ella apo -
yo y respaldo, si bien no llega a operar como referencia estable dentro de la unidad ni participa siempre en la incorporacidn de quienes se suman a ella.

4 Ofrece apoyo antes de que se le pida, comparte de forma sistematica informacidn y conocimiento y facilita la incorporacién de quienes se suman a la unidad. Otor -
ga confianza a las personas y se gana la confianza y la cooperacién de los demas, de modo que su forma de trabajar opera como referencia dentro del equipo.
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o IV.2. Saber escuchar de un modo activo

Nivel Descriptor de conducta observable

1 No atiende las observaciones o criticas que se le dirigen ni les da respuesta. Desatiende o interrumpe las aportaciones ajenas, de modo que la informacion relevan -
te para el trabajo comun se pierde.

) Tiene en cuenta las criticas y trata de darles una respuesta positiva. Dialoga y se esfuerza por comprender el punto de vista de la otra persona, aunque en ocasiones
le cuesta y precisa que se le insista.

3 Escucha con atencidn, pregunta y contrasta antes de pronunciarse, y atiende las observaciones que se le dirigen dandoles respuesta. No siempre detecta en fase
temprana las situaciones de conflicto ni indaga sobre las dificultades cuando no se le plantean de forma expresa.

4 Escucha de forma activa: pregunta, contrasta e indaga sobre las dificultades antes de pronunciarse. Detecta en fase temprana los problemas o las situaciones con -
flictivas y demuestra interés efectivo en hallar puntos de encuentro.

® IV.3. Ser abierto y asertivo

Nivel Descriptor de conducta observable

1 Expresa sus discrepancias de forma que dificulta la respuesta, o bien no las expresa por el cauce adecuado, de modo que el desacuerdo no llega a tratarse y termina
afectando al trabajo del equipo.

5 Expresa sus discrepancias por el cauce adecuado y en términos correctos. Con las personas usuarias resulta aceptablemente asertiva y colaboradora. Ante situacio -
nes de tension tiende a inhibirse y no interviene para reconducirlas.

3 Se comporta de manera abierta y asertiva con compafieros y personas usuarias, y expresa sus discrepancias con claridad sosteniendo su posicion sin deteriorar la
relacion. Ante situaciones de tension interviene, aunque no siempre impulsa el didlogo hasta alcanzar un compromiso entre las partes.

4 Se comporta de manera abierta y asertiva tanto con los compafieros como con los superiores y con las personas usuarias. Impulsa el didlogo para lograr compromi -
sos aceptables entre las partes y sostiene su posicidn sin deteriorar la relacion.

Evidencias admisibles

Apoyo prestado en periodos de acumulacidn o ante ausencias, con constancia en la unidad; participacién efectiva en grupos de trabajo y en tareas com-
partidas; acompafiamiento de personal de nueva incorporacidn; informacién y conocimiento puestos a disposicidén del equipo; intervencién acreditada en
la resolucidon de incidencias con personas usuarias o entre unidades.
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V. Aplicacién

° V.1. Del criterio al nivel del objetivo

Los descriptores se valoran por criterio. El nivel del objetivo es el que corresponde al conjunto de la conducta observada, conforme a las siguientes reglas:

— Cuando todos los criterios se sitien en el mismo nivel, ese es el nivel del objetivo.

— Cuando se situen en niveles distintos, se asigna el nivel en que se encuentre la mayoria de los criterios y, de no haberla, el inferior de los alcanzados.

La motivacidn consiste en indicar el nivel de cada criterio y el hecho o actuacién concreta en que se sustenta.

° V.2. Reglas de valoracion

Error frecuente

Regla correcta

Asignar el nivel 3 a la conducta correcta 'y
sin incidencias

La conducta correcta y sin incidencias corresponde al nivel 2, que es el adecuado. El nivel 3 exige superar ese estandar en los tér-
minos del descriptor

Promediar los tres objetivos conductua-
les

Cada objetivo se puntua de forma independiente sobre su propia ponderacién, sin media aritmética entre ellos

Motivar reproduciendo el descriptor

La motivacién exige el hecho o actuacidn concreta observada, no la transcripcion del nivel asignado

Valorar rasgos de caracter o aptitudes

Solo se valora conducta observable producida durante el periodo evaluado. Un episodio aislado no determina por si solo el nivel,
salvo por su gravedad o repercusién acreditada

Valorar conductas que el puesto no per-
mite desplegar

La valoracidn se refiere al margen de autonomia efectivamente atribuido, que debe constar en el plan personal de trabajo

Penalizar circunstancias ajenas

No se valoran negativamente las conductas condicionadas por falta de medios, cobertura insuficiente de la plantilla o instruccio-
nes contradictorias

Trasladar al bloque conductual el incum-
plimiento de objetivos operativos

El incumplimiento de objetivos de resultado se valora en su propio bloque y en el indice corrector, no en el conductual

Extender la valoracion fuera de jornada

No se valora, directa ni indirectamente, la disponibilidad fuera del horario de servicio
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