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Puede decirse que la evaluacién del desemperio es determinante para

verificar si la politica de recursos humanos de una organizacion es la correcta o

no

La evaluacion del desempeno es un proceso formal, dinamico y sistematico
que se da en todas las organizaciones, permite estimar o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades o el status de cada empleado en un periodo dado,
promociona el crecimiento y participacion tomando en cuenta los objetivos

individuales y el ambiente de la organizacion

A raiz de este conocimiento, surge el interés de Proponer el Nuevo
Instrumento de Evaluacién del Desempeiio de los Profesionales de Trabajo
Social que laboran en la Caja de Seguro Social. Motivan la realizacién de esta
investigacién las siguientes razones el instrumento actual, tiene mas de 15
afios de estar vigente, y sin revision desde su creacion, no se observan en él
criterios que promuevan el crecimiento y la participacidn de los (as) trabajadores,
en conclusibn  no logra medir en forma exhaustiva y ciertifica el quehacer

cotidiano

La investigacion es desarrollada con los (as) trabajadores sociales para
conocer su opinién en relacion al instrumento de evaluacidén utilizado en el

departamento, es cualitativay se fundamenta en el disefio descriptivo



XV

Se aplican dos cuestionarios, uno a Trabajadores Sociales de base y el otro a

los supervisores, ambos con preguntas abiertas y cerradas

El documento en su cortenido general cuenta con cuatro capitulos el
primero trata sobre Generalidades de la Investigaciéon, el segundo hace
referencia a la fundamentacién tedrica, en el tercero se presentan los
resultados del estudio, y el cuarto contiene la propuesta del nuevo instrumentc
de evaluacion del desempeno, moderno y objetivo que contempla criterios que
promueven en el colaborador actitudes de perfeccionamiento y el desarrollo de
capacidades
Colateralmente al instrumento  se indican estrategias a seguir para su

implementacion



introduccién

Las organizaciongs de hoy en dia viven en un ambiente turbulento y
acelerado en todos sus aspectos, producto del nuevo orden mundial y la
creciente globalizacion. Para adaptarse a estos fenomenos las organizaciones
requieren de una constante e inteligente vigilancia del entorno, para poder asi
generar cambios en su estructura organizativa y particularmente en su estilo de
liderazgo, para ello, deben incluir la promocion y el desarrollo del mayor y mas

valioso elemento de la organizacién, su recurso humano. [ Davis y Newstrom

(1997)]

El recurso humano es lo mas importante para toda y cualquier institucion,
la optimizacion de los mismos aumenta la capacidad y motivacion del personal a

todo nivel; permite aicanzar los objetivos trazados

Innumerabies investigaciones han revelado que ciertas motivaciones
condicionan el comportamiento del hombre dentro de la empresa, el individuo
vislumbra a través del trabajo perspectivas de satisfaccion y auto satisfaccion ,
aspira recibir consideracion y respeto, mantener su amor propio, participar,
sentirse integrado y satisfecho dentro de un ambiente de relaciones humanas
compatibles, ser comprendido por sus superiores en cuanto a los problemas

personales que lo afectan y que muchas veces condicionan su pensamiento y
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accién, percepcion de posibilidades claras de permanencia en la organizacion,

de progreso y de futuro.

Las organizaciones se constituyen vy sostienen cuando compartén
intereses con los participantes' Las personas consideran a las
organizaciones, como medio para alcanzar sus metas y, al mismo tiempo, las

organizaciones, necesitan personas que les ayuden para alcanzar sus

objetivos organizacionales [Staw 1986 En Davis y Newstrom (1997) ].

La tendencia mundial eés diferenciar a una empresa de otra én funcién de

su capital humano, su crecimiento va a estar relacionado en funcidn con el

desarrolio, la lealtad y fidelidad que se logre con su personal.

Para conocer estas cualidades de su personal, las organizaciones se

valen de diversas estrategias y entre ellas la evaluacion del desempeiio
La evaluacion del desempefio es una apreciacion del desenvolvimiento de
una persona en el cargo al cual ha sido asignado, es atil para determinar s
existen problemas en cuanto a la supervision del personal, integracion dée un
empleado a la organizacidn, conflictos, al desaprovechamiento del potencial de

un empleado quien podria desempefiarse mejor én otro cargo



Resumen

La evaluacion del desempefio es un proceso que se da en los ambientes
organizacionales, permite a los gerentes y supervisores valorar el
comportamiento laboral de los colaboradores en un periodo, es importante
porque identifica puntos fuertes y débiles en cada trabajador

A partir de las manifestaciones de los trabajadores sociales en relacion a la
necesidad de contar con un instrumento de evaluacién que mida Integralmente
el desempeno, se considerd importante la realizacién del presente estudio, se
aplicaron cuestionario a supervisores y trabajadores Sociales, con resultados
favorables

Se concluye con la presentacidn del nuevo Instrumento de evaluacion del
desempefio para los Trabajadores Sociales y Supervisores de la Caja de

Seguro Social

Abstract
The evaluation of performance 1s a process that is given In any organizational
environment It allows to managers and supevisors to value the behavior of the
workers in a period of time It 1s important because it 1s useful to identify weak
and strong aspects of each worker
From the point of view of the social workers who need an instrument to evaluate
their whole performance, the development of this study was considered
extremely tmportant Several questionnaires were applied to supervisors and
social workers
To know their opinions there were satisfactory resuilts
This study ends with the new Instrument of evaluation of the social workers

performance of the social workers and supervisors of the social security Institute



1. Generalidades de la Investigacion.

1.1. Antecedentes del Problema.

La responsabilidad por el procesamiento de la verificacion, medicion y
seguimiento del desempefio humano es atribuida a diferentes érganos dentro de
la empresa, acorde con ia politica de Recursos Humanos establecida

Puede existir una centralizacién para la Evaluacién del Desemperio, en
Cuyo caso se atribuye a un departamento

En épocas anteriores, se acostumbraba a copiar de manera literal de los
libros, los sistemas de trabajo que se debian implementar en una organizaciéon
ya fueran en materia de finanzas, produccién, recursos humanos u otros

Esta inadecuada practica traia consigo nefastas consecuencias para los
usuarios del sistema y para la organizacion, ya que sin efectuar, previo los
ajustes que permitieran incorporarlos apropiadamente, los sistemas eran
implementados, generando consecuencias, tales como
Dificultad de comprension por parte de los usuarios del sistema
Desgaste del recurso humano encargado de la implementacion del sistema
Considerables pérdidas econémicas para la organizacion

Pérdida de credibilidad para nuevos proyectos



1.2. Importancia de !a Investigacion.

Las organizaciones poseen un conjunto de principios, valores vy
creencias que constituyen su filosofia y sobre esta base son concebidos los
sistemas de evaluacion La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma,
es un medio o herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la organizacién La evaluacién no puede restringirse a un simple
juicio superficial unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del
trabajador, es necesario descender profundamente, localizar causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado “Cuando un
programa de evaluacion del desemperio esta bien planeado, coordinado vy
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo,
generalmente los beneficios son para el evaluado, el jefe, la empresa y la

comunidad” [p e Chavenato (1999)]

Para el individuo el beneficio radica en el hecho de que conoce cuales
son las expectativas de su jefe en relaciébn con su desemperfio 0 sea sus
fortalezas y debilidades, tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y auto
criticas, conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para el
mejoramiento de su desempefo y las que él, por iniciativa propia debe tomar

para poder ser mejor cada dia



Para los jefes las evaluaciones son beneficiosas porque les facilita
sefialar con claridad a los individuos cualés son sus obligaciones y o que se
espera de él y ademas, induce a los individuos a participar en la solucion de
los problemas y consulta su opinion antes de realizar cambios

Para las empresas, las evaluaciones son importantes porque les provee
de informacién que permite identificar las necesidades de capacitacidon y
perfeccionamiento en areas determinadas y también facilita la imptementacion
de una adecuada politica de recurso humano Realizar el estudio permitira
evidenciar la necesidad de actualizar el sistema de evaluacion, un sistema que
identifique las necesidades del trabajador, que permita en base a los resultados
el desarrollo de acciones que tiendan al crecmiento y eficiencia de los individuos
y de la organizacién También es importante porque daria respuesta a la
solicitud presentada por las autoridades del departamento de Trabajo Social en

cuanto a la necesidad de mejoramiento del Sistema de Evaluacion existente

1.3. Planteamiento del Problema.

Las practicas de evaluacidon del desempefio no son nuevas, desde que el
hombre dio empleo a otro, su trabajo pasd a evaluarse
El procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina comunmente,

Evaluacién del Desemperio y su “objetivo es proporcionar una descripcion
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exacta y confiable de la manera en que el empleado se desenvuelve en el
puesto” [ p e Werther y Davis (1997)]

La evaluacion del desempeno constituye Una técnica imprescindible en el
proces0 administrativo, mediante ella se pueden encOntrar problemas de
supervisiOn del recurso humano, de integraciOn del trabajador a la empresa 0 al
carg0 que Ocupa actualmente y la falta de aprovechamiento de potenciales

Dentro de la administraciOn de 10s recursOs humanos, el sistema de
evaluacion del desempenio, por su fragiidad se ha visto afectado
considerablemente NO Obstante, es un0 de I0s instrumentos cuya
transformacion ha cobrado mucha importancia en 10s ultimos tiemp0Os

El sistema de evaluacibn del desempeno, cOrrectamente disefiado, es
una herramienta esencial para alcanzar muchas de las finalidades de una
organizacion, si se quiere tener un instrumento de evaluacion del desempefo
gue responda a las necesidades basicas de una institucion y de sus
participantes, es necesari0 valerse de una adecUada estructura de informacion y
la experiencia ha indicado que ésta es indispensable para dar vida a cualquier
sistema que se desee implementar

La caja de segur0 sOcial se caracteriza por ser una institucion que sigue
de cerca el desemperi0 de sus funcionariOs, estOs sOn siempre evaluados
formalmente y con cierta periodicidad ya sea cada seis meses 0 al finahzar el
afno, corresponde a cada departament0 O secciOn la evaluacion del recurso

humano que esta baj0 su responsabilidad



El departamento de trabajo social sigue la politica institucional de evaluacion a
su personal, realiza la misma con un instrumento que tiene mas de 15 anos de
existencia y sinrevision desde su creacidn, ante estas situaciones surge la
Interrogante que orienta la formulacion del problema de investigacion , El
sistema actual, evalla el desemperio integral de los trabajadores sociales que

laboran en la caja de seguro social?

De ahi la motivacion por conocer a fondo esta realidad, interesa saber si
el instrumento ,mide el desempeio? s contribuye a mejorarla? (identifica
necesidades de capacitacion? ., facilita la toma de decistones en cuanto a la
ubicacién del personal? se promociona el crecimiento y la participacién del
trabajador?

Es imperativo recordar que de acuerdo con los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio colabora en la determinacion y el
desarrollo de una politica acorde a las necesidades de los individuos, y de la

organizactén en general

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Generales.
1- Revisar y analizar el instrumento de Evaluacion del desemperio de los

Trabajadores Sociales de la Caja de Seguro Social



2- Disefiar el nuevo instrumento de evaluacion del desempefio para los

Trabajadores Sociales de la Caja de Seguro Social.

1.4.2. Especificos.

1. Identrficar las fortalezas y debilidades del actual sistema de evaluacion del
desempeiio utilizado en trabajo social.

2- Formular normas, estandares o cntenos que deben ser considerados en los
factores de evaluacion

3- Detectar las acciones técnicas y administrativas que desarrolla el
departamento a raiz de los resultados de la evaluacion.

4- Identificar en qué medida los resultados de la evaluaciéon del desempefic
contribuyen al crecimiento y desarrollo personal y profesional del trabajadoi
social

5- Recomendar a las autonidades de la direccién nacional de recursos humanos
de la caja de seguro social y en especial a las del departamento de trabajc
social, la implementacion del nuevo instrumento de evaluacion del desempefio.
6- Establecer los procedimientos a seguir en el proceso de evaluacion del

desempefio



1.5. Alcance de la Investigacion.

La nvestigacion tiene como finalidad demostrar que el instrumento de
evaluacion que se utiiza en el departamento de trabajo social de la caja de
seguro soclal es obsoleto y no mide en forma estricta €l desempefio de cada
uno de los colaboradores En base a los resultados que se obtengan se
presentara como propuesta , un nuevo Instrumento de evaluacibn que INcluya
aspectos del quehacer profesional cotidiano de cada uno, en sus respectivos

ambientes laborales

1.6. Marco Metodolégico.

1.61. Tipo de Estudio.

Definir el tipo de estudio a realizar es fundamental en el proceso de
Investigacion, es importante sefialar la informacién que se necesita y e! tipo de
analisis que s€ debe hacer

El tipo de estudio se define “como el esquema general 0 marco
estratégico que le da unidad , coherencia, secuencia y sentido practico a toda
las actividades que se emprenden para buscar respuestas al problema y
objetivos planteados”. [pe (Campos 1995 En Canalesy Otros 2000) ]

El estudio que nos ocupa se enmarca en una Investigacion de tipo
descriptiva ya que esta hace referencia a como es y cOmo se da el proceso de
evaluacion del desempefio de los trabajadores sociales de la caja de seguro

social, se describe aspectos relacionados con el instrumento que se utilizg, las
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debilidades y fortalezas que posee, se describe también los criterios de
evaluacion contenidos en la propuesta del nuevo Instrumento de evaluacion

Se pretende a través de |a investigacién recabar y analizar informacion
que nos permita determinar y explicar el estado actual del fendmeno en
estudio

El analisis critico y objetivo de la informacién obtenida, permite segun
[ pe Rojas (1995)], precisar la magnitud del problema, o situacién , derivar
elementos de juicio para estructurar estrategias o propuestas operativas

1.6.2. Hipétesis.

Constituyen un puente o enjace entre la teoria y la iNvestigacién y estan
inhmamente relacionadas con el problema, el Marco tedrico y el tipo de
investigacion a realizar

El problema que interesa estudiar da lugar al desarrollo de una
Investigacion descriptiva, de alli que se piantea la siguiente hipotesis : el
instrumento de evaluacion que utiliza el departamento de trabajo social de
la caja de segurc social mide parcialmente el desempeio de los

trabajadores sociales.

1.6.3. Variables.

Las vanables son caracteristica, atributos, propiedades o cualidades que

se pueden medir y presentan variaciones de calidad y orden de relacién sean
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estas en las diferentes unidades que se estudian o dentro de las mismas, en
diferentes momentos

En el estudio se analizaran las variables Instrumento de Evaluacion y
Evaluacién del Desempeiio  Conceptualmente se definen las mismas de la

siguiente forma

Instrumento de Evaluacion.

Es el conjunto de criterios que describen las actividades, que se espeéra
realicen los colaboradores de una empresa u organizacién y estdn con

contenidos en un formato

Evaluacién del Desempefio.

Es un proceso en donde se mide a través de una técnica en particular el

desempefio de los colaboradores dentro de la organizacién

1.6.4. Universo.

El universo es el conjunto de individuos y objetos del cual se desea
conocer algo en particular En este estudio 1o constituyen l0os 99 trabajadores

socialés de base y 25 supervisores distribuidos a nivel de todo el pais
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1.6.5. Muestra.

La muestra constituye un sub conjunto o parte del universo en donde se
llevaré a cabo la investigacion, con el fin de que represente al total

La muestra de los trabajadores sociales de base es del 39.3%; la
seleccionada para conocer la opinién de los supervisores a nivel nacional es

del 80% y al azar

Para la seleccidon de la muestra de los trabajadores sociales, se utilizo el
muestreo estratificado tencionado, tomando en cuenta el criterio de haber
sido evaluado con el actual instrumento.

Para validar el nuevo instrumento de evaluacion del desempeno Ia
muestra la constituyen el 21% de los trabajadores sociales que laboran en las

provincias de Coclé, Herrera, Los Santos y Veraguas

1.6.6. Fuentes de Informacion.

Para el desamollo de la investigacién se utlizan diversas fuentes de

informacién, son ellas las fuentes pnmanas y fuentes secundarias



1.6.6.1 Primarias.

Son aquellas que proporcionan informaciébn de primera mano y se

obtienen a través de entrevistas, reuniones y observaciones directas al sujeto

1.6.6.2. Secundarias.

Son compilaciones, resumenes, o publicaciones que contienen informacior
relacionada con aspectos de la investigacion

Para la investigacion se ha utilizado informacion relacionada con la
evaluacién del desempefio, instrumentos de evaluacidon, etc  Contenidas en
bibliografias de diversos autores, paginas de Internet, manuales administrativos
de la caja de seguro social, del departamento de trabajo social, pernobdicos y

boletines de publicacion mensual de la institucidn

1.6.7. Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Como parte del disefio metodolégico es necesario determinar los

métodos y técnicas de recoleccion de datos y el mstrumento a utiizar En esta



14

Investigacion se utilizara la técnica de la entrevista y se aplicara el nuevo

instrumento de evaluacion para la validacion del mismo

1.6.7.1. La Entrevista.

Es la comunicacién Interpersonal establecida entre el investigador y el
sujeto de estudio, para obtener respuestas verbales a las interrogantes
planteadas sobre el problema propuesto, a través de ella el investigador esta en
capacidad de explicar cudl es el propoésito del estudio y especificar
detalladamente qué tipo de informacion es la que necesita, sI hay dudas al
respecto puede aclararias asegurando una mejor respuesta

A fin de obtener informacién de primera mano se entrevistd a la jefa
nacional de trabajo social, a la supervisora para el area del interior, e
igualmente se hizo con los coordinadores provinciales del equipo de salud de
la caja de seguro social , formado por la jefa de laboratorios clinicos,
fisioterapia, registros médicos, enfermeria, odontologia, y la jefa de recursos

humanos de |a caja de seguro social en la Provincia de Veraguas



1.6.7.2. Revision Documental.

Fue necesario revisar literatura y documentos relacionados con el tema
de estudio, con el propésito de obtener una sintesis conceptual que nos
permitiera concretizar conocimentos para posteriormente delimitar y desarrollar

el problema de investigacion

1.6.7.3. Cuestionarios.

El cuestionario es un formulario impreso, destinado a obtener respuesta

sobre el problema en estudio y que el investigador llena por si mismo

Puede aplicarse a grupos, o individuos, el investigador o el responsable
de recolectar la informacion puede estar o no presente, también puede ser
enviado por correo a los destinatarios seleccionados en la muestra

Para efectos del estudio se aplicaron dos cuestionarios con preguntas
abiertas y cerradas

E!l cuestionario nimero uno (1) fue aplicado a trabajadores sociales de
base, con el fin de conocer su opinién en relacién al instrumento de evaluacion
del desempefio que se utiliza en el departamento de trabgjo social, y el
cuestionario numero dos se aplico a los veinte (20) supervisores de trabajo

social a nivel nacional
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1.6.8. Procesamiento , Presentacién y Andlisis de los Datos.

En esta seccién se plasma el procedimiento a seguir para el analisis de
ta informacién, el cual se obtuvo a través del cuestionano aplicado a
trabajadores sociales y supervisores seleccionados, asi como la forma de
presentacidn de los datos que sustentan las aseveraciones formuladas

Para los trabajadores sociales se disefid un cuestionano de nueve (9)
preguntas, abiertas y cerradas Es de interés saber si conocen el instrumento
de evaluacidon, si han sido evaluados con el mismo, que acciones a nivel
técnico y administrativo realizan los supervisores al conocer los resultados, que
hace cada uno para mejorar su desempefio, sea este personal, profesional,
institucional, si encuentran fortalezas y debilidades y que se sugiere para
mejorar el actual instrumento

El cuestionario para los supervisores contiene siete (7) reactivos,
interesa conocer si 10s supervisores aplican el instrumento, si consideran que el
mismo evalua el desempefo, si se informan los resultados, las acciones que
desarrollan como supervisores, sean estas técnicas o administrativas, si
consideran que el instrumento posee debilidades o fortalezas, y s1 debe ser

mejorado
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La tabulacion de los datos se efectuara de forma mecanizada y se
procedera a presentar los mismos a través de graficas, lo que permitira mejor
visualizacién, analisis de la informacion y una adecuada sustentacidn de los

haiiazgos



CAPITULO 1l
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2. Marco Tedrico Conceptual.

2.1. Antecedentes Historicos

A nicios de la humanidad, el hombre no vislumbraba el futuro, su
seguridad consistia en enclaustrarse en cavernas que eran su habitat y evitar
asi la ferocidad de animales, el rigor de fenémenos climaticos y, en algunos
casos, la crueldad de sus semejantes Con el desarrollo de las sociedades
modernas, el bregar cotidiano ha creado mayor Incertidumbre y ha surgido una
intranquilidad que pone de manifiesto numerosas connotaciones siendo las mas
conocidas, las enfermedades, |os accidentes, la vejez, la muerte del jefe de
familia, etc

A medida que los males amenazan al hombre, los remedios contra los
mismos fueron asumidos por el Estado a través de los diversos poderes
publicos, los Estados se han visto obligados a adoptar medidas para garantizar
a sus miembros el goce de su salud al igual que a sus famihares, para llevar
una vida decente y digna, consona con su calidad de seres humanos

En la época medieval se remontan los primeros antecedentes de los
sistemas modernos de Seguridad Social, el éxodo de grandes masas de
trabajadores rurales hacia los centros urbanos en busca de mejores salarios

Este desplazamiento los enfrenté a ambientes laborales desconocidos
con grandes riesgos a los que estaban obligados atender de forma

personalizada y con sus propios recursos, elio generé como consecuencia que
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los propietarios se solidarizaran para hacer frente a los nesgos a que se
ancontraban expuestos sus trabajadores

Se formaron sociedades de ayuda mutua en Europa y tenian como fin
proteger a sus miembros contra los riesgos de enfermedad y vejez
Voltaire, fiiésofo francés de siglo XVIlI, nos comenta que “él estaba siempre
dispuesto a Ir en busca no del reposo, sino de la seguridad” El reposo es un
estado fisico mientras que la segundad es un estado del espintu, el Unico que
le permite al individuo iberarse de la incertidumbre del mafana

La intervencion estatal se ha incrementado en ios Ultimos afios debido al
progreso de las organizaciones, y las fluctuaciones econémicas producto del
proceso de globalizacibn que vive 8l mundo actual

Categoricamente podemos sefalar, que los sistemas de seguridad
soclal modernos tienen sus origenes a finales del siglo XiX en la legislacion
Alemana, algunas regiones y Estados Alemanes contaban con antecedentes
favorables de indemnizacion de ciertos riesgos sociales, en especial los casos
de enfermedades y accidentes de trabajo, por lo general estos accidentes
también eran cubiertos por los empleados, municipios o por grupos de
artesanias

En vista del crecimiento poblacional de las ciudades y de los centros de
trabajo, la idealizacion de un régimen de seguro social logré una profunda
aceptacion, ya que los beneficios de la segundad social estaban orientados

hacia la equidad, es decrr, las prestaciones se recibian de acuerdo a ia
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necesidad que tenga el asegurado y no necesariamente en relacion a las
contribuciones aportadas

La seguridad social, en el sentido amplio de |a palabra, es seguro ya que
implica compartir los riesgos, hay equidad individual y adecuacién social, los
beneficios estan relacionados parcialmente con el nivel de ingreso y los anos de
cotizacion, pero orientados a favor de las personas con bajos ingresos, hay
equidad cuando la persona o asegurado recibe la proteccion equivalente a las
aportaciones pagadas, la equidad puede ser satisfecha sobre una base de
“proteéccion del monto de las prestaciones, sin que necesariamente el monto de
las prestaciones sea igual al total de las contribuciones pagadas

La adecuacion social se refiere al pago de prestaciones segun la
necesidad y no de acuerdo a las contribuciones aportadas
Podemos decir, que desde los albores de la vida republicana el Estado
panamefio ha mostrado preocupacién por proteger la clase trabajadora En
1916 por ejemplo, promulgd la Ley que protegia al trabajador en relacion con
accidentes de trabajo, posteriormente en 1924 se dicta la ley #3 que establece
un sistema de jubilacion para los trabajadores de la telegrafia

Luego fue la ley #65 de 1926 para los empleados de la Agencia Postal,
Banco Nacional de Panama, Hospital Santo Tomas, y después la ley # 8 de
1930 para los maestros

En 1935 se crea la ley # 7, que establece el derecho a retiro para el

funcionario publico en base a los aportes registrados en cuentas individuales
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Con esta se ley se define por vez prmera una contnbucion al
financiamiento del sistema y se establece un régimen para todos los
empleados publicos

Antes de la ley 23 de 1941 la clase trabajadora panamefa gozaba de
diversos beneficios en relacidon con los riesgos que atentaban contra su
capacidad de trabajo, como ejemplo podemos sefialar los siguiente se tomaba
en cuenta loas afios de servicios segun la ley séptima de pensiones e invalidez
y vejez; los empleados de comercio y de la industria se jubilaban por edad y
anos de servicios, esto se lograba si se trabajaba un minimo de 20 anos
continuos al servicio del patrono, los empleados y obreros de cualquier actividad
con excepcién de los trabajadores agricolas y domésticos tenian derechos a
prestaciones médicas e indemnizacion en dinero a causa de accidentes de
trabajo o enfermedades profesionales, los cuales estaban a cargo exclusivo de
los patronos

Durante esta época los servidores del Estado tenian derechos diferentes a
los empleados y obreros de las empresas privadas, ambos grupos no recibian
atencion médica  Para el sector privado las leyes no ofrecian mayor garantia,
algunas veces las empresas despedian al empleado antes de adquinr sus
derechos o se declaraban en quiebra para no pagar los beneficlos

La mayoria de estos sistemas provisionales y en especial las leyes de

jubilacibn no descansaban sobre una base contributiva y dependian de la
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asignacion de fondos estatales los cuales muchas veces no podian cubrr,
hmitando asi las expectativas del trabajador

En Panam3, el sistema de seguridad social se funda bajo el gobierno del
excelentisimo presidente Dr Arnulfo Anias Madrid, por medio de la ley 23 del 21
de marzo de 1941, el objetivo fundamental es el de proteger a la clase
trabajadora publica o privada dentro de un solo régimen contributivo e
iguahtario.

Al inicio el régimen de seguridad cubria a los trabajadores de las cludades
terminales de Panama y Colén

Como institucién fundamentada en principios sociales y humanitarios ha
sufrido significativas transformaciones, como la ley 23 de 1941 no cubria
aspectos relevantes, se promulgd la ley 134 de 1943 que permitio organizar el
régimen sobre bases técnicas, cientificas y doctrinanas

Se amplia para 1954 la cobertura a los distritos de David, Boquete, Baru,
Santiago, Bocas del Toro , Chitré, Aguadulce y Natd Se hace una revision
integral al régimen de segundad social a través del decreto ley 14 de 1954

Para la década de 1960-1970 son notables los avances en el sistema de
seguridad, se inaugura el hospital general, se hace extensivo la cobertura del
programa de enfermedad a famiiares de los asegurados, se conceden
pensiones de sobrevivientes, el pago de subsidio por incapacidad temporal

asignaciones familiares, mejoras en el subsidio de maternidad, se extiende a 14
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semanas Se hace obligatoria la cobertura de los riesgos profesionales y se
incorporan al sistema las zonas bananeras

Para 1972 se crean los sistemas integrados de salud con el fin de
garantizar servicios de salud a grandes grupos de poblacion, la prestacion de los
servicios en este periodo no se dio de manera equitativa, correspondio a la caja
de seguro social efectuar el mayor aporte

De 1975-1979 se naugura la policlinica especializada y se ofrece

proteccion integral a los trabajadores y famihares en matena de enfermedad
ambulatoria y hospitalanamente, se crea el fondo complementario para
servidores del sector publico, el régimen de invalidez y vejez se mejoran

A finales del aflo de 1970 e inicios de la década perdida (1980) se
incorporan al régimen obligatorio los trabajadores del area canalera, como
resultado de los tratados Torrijos - Carter

En esta época (1982-1989) también se produce un desequilibrio
financiero especificamente del programa de vivienda con un déeficit que supera
los 100 millones de ddlares, aunado a los acontecimientos ocurndos en 1989 la
Caja de Seguro Social enfrenta en 1990 hmitaciones econémicas profundas,
tales como déficit en el rengldon de medicamentos, las estructuras fisicas ,
hospitales y policlinicas sin las condiciones minimas para brindar los servicios,
déficit actuanal en los programas de invalidez , vejez y muerte por encima de los

900 millones; producto de la disminucion de los ingresos por cuotas , aumento
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de las pensiones de vejez, la ehminacién de la segunda partida del décimo
tercer mes

En 1991 se aprobaron reformas a la ley organica de la Caja de Seguro
Social aumentandose la edad de retiro, 57 afios las mujeres y 62 afos los
varones, se eliminan las pensiones antiCipadas

En agosto de 1992 fue sancionada por el presidente Endara Galimant la
ley que devolvia a los trabajadores la segunda partida del décimo tercer mes
que representaba fuente de financiamiento a los programa de invalidez, vejezy
muerte

Bajo la gerencia del Lic Ricardo Martinell en 1994 se promueven
cambios dirigidos a modernizar la institucion a través de la implementacion de
avances tecnolégicos, y nuevos crniterios administrativos
En el periodo de 1996-1999 se continia con |la Dra Mananela Morales el
proceso de modernizacién, se dio enfasis a las inversiones en €quipos,
infraestructuras , insumos, medicamentos, y el mejoramiento en general de la
atencién de los usuarios

En el periodo de gestién del Profesor Juan Jované se observan logros
significativos, se amplian las estructuras, hay mejoramiento de las finanzas,
disminucién de los tiempos de espera en las citas médicas especializadas y
crrugias, fortalecimento de la gestion de cobros, promocCién y ampliacion de
fos niveles de concienciacidon de los asegurados en relacidon con sus derechos,

apertura de la participacion social, acertado manejo de las finanzas, rendimiento
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de las inversiones en la adquisicion de bonos del Estado vy letras del tesoro,
ganancias vinculadas con los préstamos a jubllados y pensionados a través de
transacciones con la Caja de Ahorros, la creacién de la defensoria del
asegurado, ente creado para dar respuestas agiles a problemas vinculados con

tramites que realizan los asegurados.

2.2. Regidn de Veraguas.

La incorporacion de otros distrntos y regiones del pais al sistema de
seguridad social fue gradual. En Veraguas, segln informacion del Dr José de
Jesus Pinzon, los pnmeros servicios ofrecidos por la caja de seguro social se
remontan a 1947 cuando se ofrecian a los asegurados Serwicios de odontologia,
para aquella época no existia la policlinica y tampoco una oficina administrativa
de manera que los asegurados que requerian de los servicios tenian que visitar
clinicas privadas, la de! Dr Pinzény dos colegas, autonzados y pagados por la
caja de seguro social para brindar la atencién

La autonzacidon para la atencion se solicitaba a Panama a través de
telegramas en clave y la caja respondia de igual forma si autorizaba o no la
prestacion.

Los beneficianos recibian una tarjeta que contenia el diagrama de la

dentadura, Una Vez terminado el servicio se enviaba el informe a Panama vy la
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caja pagaba de acuerdo a la tanfa que establecia previamente para
extracciones, calzas y limpiezas

Posteriormente la caja de seguro social opté por nombrar un solo
médico dentista por B/ 200 00, quien laboraba en su consultorio sin limite de
tiempo y SN que se le proporcionara materales o INstrumentos

Finalmente como parte del resultado del decreto Ley 14 de agosto de
1954, donde se Incorpora al régimen de seguridad soclal el distrito de Santiago
se establece en esta ciudad una oficina administrativa de ia caja de seguro
soclal, era para entonces el administrador el sefior Jullo Vargas quien expedia a
los asegurados tarjetas para la solicitud del servicio médico

A raiz del crecimiento de Ia poblacion asegurada en la provincia se hizo
necesario la creacion de la policlinica Dr Horaclo Diaz Gémez, la cual inicio sus
labores el 24 de julio de 1950, para atender a una poblacion asegurada de
2,141

Desde sus inicios fue concebida para brindar consulta externa de

medicina general

2.3. Naturaleza Juridica

La ley organica de la caja de seguro soclal en su titulo primero, articulo #
1 sefiala que la caja de seguro social es una entdad de derecho publico,

auténoma en lo administrativo, en lo funcional, en lo econdmico, en lo financiero,
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con personeria juridica, patrocinio propio, con derecho a administrarlos y fondos
separados e independiente del gobierno central

E! nombramiento del personal de la instituciéon se hara con el régimen de
autonomia administrativa, la caja tendra a su cargo la direccién y administracion

del régimen de seguridad social segun lo establece nuestra Carta Magna

2. 3.1. Base Filoséfica

La caja de seguro social es una empresa publica con una personalidad
definida, inspirada en principios de solidaridad, universatidad, equidad y justicia
social, cuya funcién primaria es proteger a la poblacion asegurada y a sus
familiares derecho habientes contra todas aquellas causas que disminuyan u
ocasionen la pérdida de ingresos individuales y que afecten la salud Esto
propicia la restitucion del trabajo previniendo y combatiendo las enfermedades y
estableciendo medidas de prevencion de accidentes

En Panama la segundad social se considera un derecho publico,

obligatorio y de aplicacion universal

2.3.1.2. Misidn

Como empresa social publica la caja debe salvaguardar, consolidar y

desarrollarse, para garantizarle a las presentes y futuras generaciones sus
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beneficios, los cuales deben dar a través de la concertaciéon y lograr asi su
mision la cual es “garantizar oportunamente servicios de salud integral y de
seguridad econdémica, con su recurso frente a nesgos o dafios bio — psico
sociales, como ambientales y laborales de sus asegurados y sus beneficiarios
en base a los principios de universalidad, solidandad, integndad y equidad, con

calidad, humanidad y de manera eficiente”

2.3.1.3. LaVision.

En el marco de un estilo de desarrollo que procura el aseguramiento de
adecuados niveles de empleo y remuneracion para el trabajo, la promociéon de
una salud de alta calidad y con sentdo humano, la caja de seguro social una
vez superado en parte sus problemas financieros, el salvaguardar su caracter
publico, auténomo vy solidano se ha convertido y se propone ser una
organizacion social gue muestra un alto indice de eficiencia administrativa en
un ambiente de plena transparencia en donde logre movilizar sus recursos
humanaos altamente calificados , asi como sus recursos financieros, econdmicos
y tecnolégicos, de forma tal que se racionaliza y optimiza su uso, maximizando

sus efectos sobre el bienestar de los asegurados
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24. Historia del Departamento de Trabajo Social.

En enero de 1950 fue creado y organizado el departamento de Trabajo
Social de la Caja de Seguro Social, bajo l1a responsabilidad de la Licda Rosa
C de Herrera, funcionaria de la institucion quien vigjé a Chile, a realizar estudios
de Trabajo Social a través de una beca auspiciada por el gobierno de ese pais,
mas el apoyo nstitucional

Al inicio el departamento contaba con dos funcionarias, una que
cursaba el Ultimo afo de la carrera de trabajo social en la Universidad de
Panama y otra graduada de asistente social

El departamento inicia su funcionamiento en el sistema de seguridad
social a través del programa de " Atencion a pacientes con Diagnosticos de
Tuberculosis”

Para aquella época la caa de seguro social financiaba en clinicas
privadas atencion médica de esos pacientes, sin embargo, no se supervisaban
estos servicios y no se daba seguimiento a la recuperacion de los asegurados

A fin de complementar la atencié6n de los asegurados enfermos de
tuberculosis se realiza un estudio socioeconomico, en et mismo se detecta la
necesidad de establecer acciones educativas para el paciente, su familia ,

patronos y comunidad en general
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Se asigna también al departamento el programa de atencion por
Invalidez el cual requeria de una organizacion integral Al asegurado se le
otorgaba uUna pensién, Con un diagnéstiCo médico y sin revision periddica por
parte de la comision médica Calificadora.

Al organizarse y expandirse los serviclos que ofrecia la Policlinica
Presidente Remon , el departamento de trabajo social emprende también la
atencién de aquellos pacientes que requerian el uso de fajas ortopédicas,
lentes, se evaluaban a los asegurados que ameritaban hospitalizarse en
clinicas privadas y e manejo de situaciones conflictivas entre asegurados )
patronos

Para 1956 la caja de seguro social instala en el hospital Santo Tomas
un pabellon para ofrecer a los asegurados atencion meédica y social, el cual
consistia en coordinar la prestacion econdémica (incapacldades), onentacion
sobre los beneficios de la seguridad soclal, preparacion para el egreso
hospitalario, papel de la familia en la recuperacion y rehabilitacion del paciente

Con la creacién de la sala de neuropsiquiatria en 1959 y la atenclén de
pacientes de salud mental de las provincias de Panama, Colon, Chingui y
provincias Centrales el departamento de Trabajo Social se incorpora al equipo
multidisciplinario, siendo de gran valia su particlpacion

Al establecerse los serviCios de pediatria en 1963 y la apertura de nuevas
policlinicas y hospitales a nivel del area metropolitana y del Interlor en 1970, los

trabajadores sociales, ademas de la atencion clinica, promueven la formacion
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de grupos con el fin de que los asegurados y sus familiares aprovechen al
maximo los servicios meédicos y participen de las acciones de recuperacion y
promocion de la salud

En las ultimas décadas, las acciones de Trabajo Social se replantean
de acuerdo a los cambios que se introducen en el sector salud, con un enfoque

de efictiencia y calidad

2.4.1. Reglamentacién de la Profesion.

El ejercicio y practica del trabajo social profesional en Panam3, tiene su
génesis para finales de la década de 1940, fundamenta su existencia la
Escuela de Trabajo Social, La Asociacion de Trabajadores Sociales, el Consejo
Técnico de Trabajo Social y las leyes de Trabajo Social [ pe Instrumentos
Legales de la Profesion (1991) |

La escuela nicid sus labores en la Universidad de Panama en mayo de
1847, fue creada por medio de !a ley # 30 del 6 de septiembre de 1946, tiene
como mision preparar prafesionales con el titulo de licenciados (as) en Trabajo
Social para que brinden sus servicios a la comunidad nacional

La primera directora de la escuela fue la Dra Elsa Griselda Valdés,

panamefia formada ccmo trabajadora social en los Estados Unidos
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La Asociacion de Trabajadores Sociales de Panam4, fue creada en el
afio de 1952, su personeria juridica esta inscrita en el tomo 250, folio 273,
asiento 9808 de la seccidon de personas comunes y actualizada a la ficha C-
002961

La Asociacidon de Trabajadores Sociales logro instaurar el dia 6 de
septiembre como dia del Trabajador Social panamefio conmemorando la fecha
de creacion de la escuela de Trabajo Social

Para 1963 se crea el Consejo Técnico de Trabajo Social, organismo

adscnito al Ministerio de Trabajo y Bienestar Social, su creacion se di6 a traves
del decreto ley # 25 del 25 de septiembre de 1963, para esa misma fecha la
Asociacién , logra através de Consejo Técnico se reglamente el ejercicio de la
profesion

En la actualidad el consejo técnico se rnige por la Ley # 17 del 23 de julio
de 1981 Trabajo Social como profesidn cuenta con instrumentos legales que
contienen disposiciones relativas al buen desemperio, ejercicio, desarrollo de
la profesion y mejoramiento de las condiciones salariales Como ejemplo
podemos citar la Ley 17 de 23 de julio de 1981y la Ley # 6 del 11 de marzo de

1982
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2.4.2. Instrumento Actual de Evaluaciéon del Desempeiio.

El Departamento de Trabajo Social de la Caa de Seguro Social,
actualmente mide el desempefioc de los colaboradores y supervisores con un
instrumento de evaluaciéon llamado “Pautas de Evaluaciéon®, el cual data de
mas de 15 aflos

Estructuralmente muestra deficiencias, sistematicamente no lleva un
orden, adolece de algunas secciones, entre ellas, la de informacién general en
donde se detalle nombre del colaborador, cargo que ocupa, unidad ejecutora a
la que pertenece el trabajador, periodo evaluado, afios de servicios

En el édrea de ejecucidn, los factores tales como Funciones
Administrativas, Funciones Especificas, Metodologia de Trabajo Social, Filosofia
de Trabajo, Supervision , Trabajo en Equipo, enfatizan mas en la parte
metodolégica de la profesién que en el desempefio de los colaboradores

No describe los rangos, una vez consignada la puntuacién y realizada la
suma total no se logra precisar si el desemperio es excelente, bueno , regular
o deficiente

No existe una seccion para plasmar las observaciones al respecto, y
tampoco la firma del evaluado y el evaluador

En el instrumento para medir el desemperio de los supervisores, no
existe la seccion de Informaci6n general, no se establecen los rangos o

categorias, excelente, bueno, regular, deficientes



35

Los factores considerados son: Contexto de la organizacion, pobitacidn
atendida, el proceso de supervision y €l uso de si mismo, Y el contexto del
gjercicio profesional, en cada uno de estos factores se incluyen tres sub-
factores: Conocimiento, Actitudes, Yy Destrezas, en los Mismos se describen
criterios en donde se Mezclan funciones que debe ejecutar el supervisor

siguiendo los principics del proceso administrativo.

2.4.3. Gerencia del Bienestar Social y Evaluacién del Desempeiio.

2.4.3.1 Conceptualizacién de Gerencia Social.

Dada la crisis generalizada de los paises de Latinoamérica, producto de
la politicas neo liberales, fue necesario reformar el Estado, se propuso la
reduccion del mismo y el predominio total del mercado, como no dio resultados
se considerd su reestructuracion implementando una  administracién que
garantizara la eficacia, eficiencia y efectividad para enfrentar los nuevos desafios
de la sociedad post- industrial y asegurar los derechos sociales y el grado de
competitividad.

El Estado debe orientar su actuacion a los sectores econémicos y
primordialmente hacia el area social , asegurando la universalidad de los
servicios de salud, educacion y la creacidn de instrumentos que permitan
promover el desarrollo econémico, garantizando las condiciones de inversion
privada y el aumento de la competitividad.

UNIVERSIDAD DE PANAMA

BIBLIOTECY
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En cuanto al sector econdmico el Estado debe concretar sus actividades
como ente regulador y no como productor, en lo Social sin embargo debe
desemperiarse como formuiador y financiador de las politicas publicas, es
responsabilidad de la comunidad , las empresas y €l tercer sector participar en
la gjecucion de los servicios publicos , @specialMente 10s de salud y educacidn
basica

Independientemente del sector , es de mmportancia implementar Nuevas
formas de gestién a fin de transformar las reglas existentes que permitan a los
gerentes utilizar estrategias y técnicas de gestion mas adecuadas, para
fortalecer la capacidad del Estado y promover el desarrollo econémico y social

El Estado debe actuar como eNte respOnsable en la formulacién
general, regulacion, vy financiamiento de las politicas sociales, de desarrollo
Cientlifico, y tecnolégico, pero es posible transferir el suministro de esos servicios
a un secCtor N0 politico, estatal, porque tiene la ventaja de hacer mas
demoOcratica la prestacion y la gestion de los servicios publicos, @sto permité en
gran medida a ios ciudadanos el poder participar en la gestion y evaluacion de
las politicas publicas eSpecialMente en el area social.

Se hace necesari0 que la comunmidad en general asuma un papel! activo
en la organizacion de la accion; para modificar aquellOs SisteMas que interfieren
en su vida cotidiana, es imprescindible trabajar en el desarrollo de politicas

sociales permeables a todas |as visiones, necesidades, esperanzas, pues desde
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esa Optica podran darse situaciones innovadoras, esto es posible s| se hace
bajo el enfoque de Gerencia Soclal, tonsiderando a esta como Una respuesta
instrumental a los problemas soCiales

La gerencia social es un proceso dinamico ¢ue implica el alcance de
metas, e Involucra el conocimento de las funciones béasicas de la
administracion, pero con un criterio descentralizado, abierto al dialogo y la
creatividad, en donde lo que importa realmente es el logro de los objetivos asi
como la satisfatcidon de las necesidades humanas, debe ser de naturaleza
holistica

El desarrollo de la gerencia es fundamental para el éxito de la
organizacion La gerentia social Moderna se basa en los mismos principios del
proceso administrativo de la teoria Fayolista, como lo es la planificacion,
organizacion, directién y control

Es pretiso adicionar al proceso gerencial otros elementos que también
son claves, estos incluyen metodos, conotiMentos del trabajo, papel y
habilidades gerenciales, agenda: de trabajo, etc La conuncidn de estos
elementos permitiran el diseno y desarrollo de una orgnizacion
suficientemente flexible que enfrente los desafios de la globalizacidon y permita
a la gerencia, responder a los cambios incorporando Medidas correctivas o
tnhovaciones, con Miras a ser competitivos y lograr impacto en el desarrollo de

los programas, proyectos y logros de los objetivos
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Para que haya una buena gestion social , las organizaciones y los
progamas Sociales deben estar centrados en las necesidades del hombre, su
famlia y la comunidad donde estan insertos, el gerente requiere de
condiciones especiales para poder ayudar al crecimento del hombre, pues
como proceso tedrico practico, requiere del manejo efectivo, algunos
componentes del proceso como son los instrumentos analiticos, los aspectos
financieros, socio politicos, los productivos y la responsabilidd social

El gerente debe poseer o asumir actitudes que le permitan desarrollar
una gerencia integral en donde se genera acciones eficientes y eficaces bajo el
prisma de la calidad, desarrollando siempre acciones que favorezcan el

desarrollo humano

2.5. Evaluacion del Desempeiio

2.5.1. Concepto.

La evaluacion del desempefio es una apreciacién sistematica del
desemperio de cada persona en el cargo o el potencial de desarrollo futuro

Es un proceso por medio del cual se estima el rendimiento global del
trabajador, es una funcion dindmica esencial que debe ser desarrollada en
todas las organizaciones modernas porque Ppermite la integracion de los
empleados a la oganizacién o al cargo, determina o ayuda a definir politicas de

recursos humanos
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2.5.1.1. Propésitos de la Evaluaciéon del Desempeiio

Evaluar el desempefio de los trabajadores debe ser considerado
como una necesidad organizacional que contribuye al desarrollo de los
trabajadores, debe estar basada en cnterios sustanciaimente cbjetivos y bien
deﬂ‘nidos, tiene como proposito retroalimentar a los empleados acerca de su
trabajo , recompensarlos econdémicamente, mantener relaciones justas con los
grupos que existen en la empresa y cumplir con las regulaciones, puede ayudar
a la determinacion y desarrollo de una politica de recursos humanos segun las

necesidades de la organizacion
2.5.2. Objetivos de la Evaluacion del Desempeiio.

Proporcionar la descripcion  exacta y confiable es el objetivo primarniode la
evaluacion Los sistemas de evaluacion deben ser practicos, confiables, y
estar directamente relacionados con el puesto de trabajo, es necesario que
existan niveles de medicion o estandares para que se cumplan los siguientes
objetivos
1- Permitir las condiciones de medicidon del potencial para determinar su

empleo
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2- Permite el tratamiento del recurso humano como elemento basico de la
organizacidbn y cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo de la
forma de administracion

3- Promueve las oportunidades de crecimiento y participacion a los miembros
de la organizacion tomando en cuenta los objetivos de la empresa y los

individuales

2.5.3 Criterios de Evaluacion .

La apertura econdmica a nivel mundial obliga a las empresas a buscar la
excelencia, y ésta es posible a través del estimulo y el desarrollo del talento
humano, mediante el adiestramiento y la capacitacion Ante este paradigma
la evaluacién del desempefo se torna necesaria para determinar si las medidas
tomadas estdn dando los resultados esperados y si es posible la introduccion
de métodos correctivos para cumphir con los objetivos y metas propuestas

Las empresas hacen uso de criterios para evaluar el desemperio de sus
trabajadores, los mas comunes son los resultados de las tareas individuales, los

comportamientos y los rasgos
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2.5.3.1. Resuitados de las Tareas Individuales

Todas las organizaciones estan formadas por individuos, de ellos
depende el éxito, los individuos planean, organizan , dirigen y controlan para
que estas funcionen y operen

Para que los resultados de las tareas individuales o de equipos de trabajo
llenen las expectativas de los gerentes es de importancia contar con suficiente
informacién y conocimiento, en relacién a lo que se espera en términos de
resultados y procedimientos a seguir, al final debe evaluarse los resultados de

las tareas asignadas

2.5.3.2. Comportamientos.

Una organizacién  bien administrada refleja en sus trabajadores
satisfaccion y alto rendimiento
El comportamiento de los trabajadores va a estar determinado en gran

medida por las actitudes que estos desarrollen dentro del entorno laboral

Los gerentes deben tener informacion vital en relacién a las actitudes de

los empleados en relacion con el trabajo, la organizacidon y su desarrollo
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La satisfaccion en el empleo es dindamica y esta influenciada por otros
factores fuera del trabajo como la familia, la religién , politica, etc, no se debe
perder la perspectiva de que la satisfaccion en el trabgo es parte de la

satisfaccion de lavida (Fig 1)

Eiementos Relacionados con la Satisfaccion de la Vida

Empleo Famiha

Politica Diversion

Religion

2.5.3.3. Los Rasgeos.

Los rasgos dentro de la evaluacién del desempefio es uno de los
critérios a utiizar que mayor debilidad presenta, sin embargo son de gran uso
por parte de las organizaciones, se considera que el tener experiencias, ser
responsables y tener una buena actitud estan relacionados con el desarrollo y

logro dé tareas.
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2.5.4 Quién debe realizar la Evaluaciéon del Desempeiio.

La evaluacidon del desempefio del trabajador se hace necesaria
dentro de la empresa, a través de la misma es posible precisar el
desenvolvimiento del empleado durante el pasado y el potencial de su
desempeno futuro

Anteriormente la evaluacién del desemperio era competencia directa
de los gerentes y supervisores

Segun !a politica de las organizaciones la evaluaciéon puede atribuirse
a los gerentes, al empleado en conjunto con los gerentes, al empleado, al

equipo de trabajo, al érgano de gestion de personal o a un comité de evaluacién

2.5.41. Los Gerentes o Supervisores.

En la actualidad las organizaciones contintan responsabilizando a los
gerentes y supervisores de las actividades de evaluacién, con el apoyo de la
direccion de recursos humanos quienes definen los medios vy criterios de
evaluacion

Cuando los gerentes muestran debilidad en cuanto al conocimiento para
proyectar y mantener un plan de evaluacion, el sistema organizacional crea un

6rgano de gestion de personal que tiene como responsabilidad establecer y
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Las categorias a evaluar como desempefio, habilidad de aprendizaje,
relaciones Interpersonales y desempefio en general pueden agruparse de ante
mano en categorias

Su uso reporta ventajas porque los resultados evidencian areas que
necesitan mejoramiento, reduce todas las distorsiones Introducidas por el
evaluador Es de facil aplicacién y puede adaptarse a una Jran variedad de
puestos

Como desventaja podemos sefalar que a pesar de ser practicas y se
@standariza con facilidad pueden @éstablecerse afirmaciones generales que no
estan relacionadas con € puesto, imitando al trabajador en el desarolio de
actitudes que tiendan al mejoramiento del desempeno

Su uso no esta generalizado, porque No permite el suministro de

retro informacién

2.5.5.3 Investigacion de Campo.

La Investigacion de campo se caracteriza por ser un meétodo de
evaluacion en donde participa un representante del departamento de recursos
humanos que soliCita informacion  sobre el desempefio del trabajador

Mediante el analisis de hechos y Situaciones el experto prepara una
evaluacion que luego discute con €l supervisor y posteriormente con el

colaborador, una vez analizado el desempefio se elabora un plan de accion que
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incluye asesoria al empleado, readaptacion , capacitacion , mantenimiento en ei
cargo actual, promocion a otro puesto o sustitucion, requiere de la intervencion

de un especialista en evaluacion

2.5.5.4. Incidentes Criticos.

El método de incidentes criticos requiere que el supervisor observe y
registre diariamente las conductas posittivas y negativas del empleado y que
estén relacionadas con el puesto, debe centrarse en las excepciones vy
especialmente aquellas que sean positivas, a los cuales deben darseles realce
y ponerlas en practica

Este método presenta como Inconveniente el hecho de que el
evaluador ha de anotar dianamente los incidentes, lo que puede resultar pesado
y exigir mucho tiempo, también puede ocurrir que surjan fricciones entre el
supervisor y el trabajador al enterarse éste que el primero esta tomando nota

de sus actuaciones

2.5.5.5. Comparacion por Pares.

Se caracteriza este método de evaluacidon del desempefo por el hecho
de que compara a cada empleado contra todos los que estan evaluados en el

mismo grupo El desempefio global constituye la base para la comparacion ,



48

las veces que cada empleado sea considerado superior a ofro, se puede sumar
para que constituya un indice El empleado que aparezca como preferido es el

mejor dentro del parametro elegido

2.5.5.6. Frases Descriptivas

A diferencia del método de eleccion forzada este No obliga la eleccion de
frases, al contrario €l evaluador sefiala las frases que caractenzan el

desemperio del subordinado sea este favorable o no

2.5.5.7. La Auto Evaluacion.

Cuando la organizacién centra su interés en alentar el desarrollo de cada
uno de sus empleados, lleva a los Mismos a practicar las auto evaluaciones,
cuando esto sucede disminuyen las actitudes defensivas y se promueve el

desarrollo individual, lo que resulta de gran utihidad para la organizacion

2.5.5.8. Evaluacion por Resultados.

Este método se basa en metas de rendimiento cuantitativos medibles,
definidos previamente por el supervisor y el trabajador sin perder de vista los

objetivos de la organizacion
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Cada trabajador debe establecer a corto plazo las metas y objetivos de
rendimiento para poder medir su propia eficiencia y la de su departamento

El supervisor y el colaborador discuten cudles son las estrategias que
se requieren para cumplir con las metas y que sean compatibles con la
organizacion considerando el renglén de presupuesto y los planes que sean a
largo plazo

Cuando el trabajador discute sus resultados esta evaluandose a si
mismo y busca la forma de cémo mejorar sus actitudes, métodos vy

comportamientos.
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3. Andlisis e Interpretacién de los Datos.

Ei departamento de trabajo social de la caja de seguro social, consciente
de la importancia que tiene la evaluacion del desempefio para el logro de
objetivos, ha llevado por mas de 15 afos la practica de evaluacidén de su
personal, sin embargo, lo hace con un sistema no actualizado

Partiendo de esta situacion se procede a investigar a los trabajadores
sociaies, para conocer de ellos su opinién en cuanto al instrumento y el
proceso en si de evaluacion

Con la finalidad de recabar mayor informacion se aplicé a los
trabajadores sociales de base y a los supervisores una encuesta, cuyos
resuitados, mas significativos se presentan a continuacion y son aquellos que
sustentan las aseveraciones en torno al instrumento y justifican la propuesta
de modificacibn que se presentara a consideracion de las autoridades del

departamento de trabajo social a nivel nacional

3.1. Resultados de las Encuestas Aplicadas alos Trabajadores

Sociales.

Con relacion a si conocen el actual instrumento que utiiza el
departamento de trabajo social para evaluar el desempefo, el 100% afirmo

que si lo conocen y su desempefio se ha medido con el mismo
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Con el nuevo instrumento de evaluacidon se pretende que las
autoridades de la caja de seguro social y en especial las de trabajo social
reciban la InformaCiéon necesaria para la toma de deCisiones que estén
relacionadas con el desarrollo de las funciones de los (as) Trabajador (es)

Sociales.

GRAFICA N°1
PorCentgje de Trabajadores Sociales que indican que han sido
evaluado con el actual instrumento Afo 2002
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Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales C S S

Resulta importante el hecho que 37 trabaadores sociales que
representan €l 97% de los Consultados, manifiestan que han experimentado el
uso del actual instrumento de evaluacion, lo que indica que conocen el mismo,

permitiéndolés asi fundamentar sus respuestas
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El hecho de que el mismo es conocido, es signfficativo, al

preguntarseles si  consideraban dque el instrumento mide realmente su

desempenio, las réspuestas se evidencian en la grafica siguiente

GRAFICA N°2
Porcentaje de Trabajadores Sociales que consideran que el
instrumento de evaluacion vigente mide su desemperio Ao
2002
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Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales C.S S

Es significativo que el 79% de los trabajadores sociales manifiesten que
el instrumento con el cual se les evalda, realmente ho mide su desempefio,
sin embargo, el 21% manifiesta lo contrario

Se reafirma con esta informacidn, que el actual nstrumento de
evaluacion esta muy lejos de que el trabajador social, en base a sus resultados

pueda autoanalizarse, cofregir y reorientar sus acciones Con relacién al hecho
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de que se les informen los resultados a cada uno de los trabajadores sociales,

la respuesta a esta interrogante se observa en la grafica siguiente

GRAFICA N°3
Porcentaje de Trabajadores Sociales que reciben
notificacidn de la evaluacion Afio 2002
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97%

Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales CS S

Se observa que la mayoria de los trabajadores sociales (97%)
manifiestan que si reciben informacidon de los resultados de su evaluacion, esto
es un Indicador positivo, porque de esta forma el colaborador esta en
capacidad de realizar mejoras el desempefio al conocer sus fortalezas y
debilidades

Cuando al colaborador se le informan los resultados de su evaluacion, no

solo se beneficia él, sino también |a empresa
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GRAFICA N°4
Porcentaje de Trabajadores Sociales que conocen las
acciones que se implementan en base a los resultados Ario
2002

osi
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Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales CS S

El 47% de los encuestados indican que no conocen las acciones que
se desarrollan en funcién de los resultados , lo que hace pensar que [a misma se
efectia, pero no se comparte con los involucrados Si ello es asi se estaria
dejando de un lado el verdadero sentido vy finalidad de la evaluacién, ta cual
es obtener informacion para hacer juicios y tomar decisiones que mejoren o
transformen la realidad

Aquellos que contestaron, que si conocen las acciones que se
implementan, detallan entre ellas los aspectos administrativos y técricos Enlo
administrativo lo mas relevante expresado, es el registro oportuno de
estadisticas diarias, el rendir informes puntualmente, el cumplimiento de

normas, mejoras en la productividad y el monitoreo constante
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De lo técnico se expres6, como acciones la docencia, plan de
asesoramento para superar fallas, educacidn constante, capacitacion contintia

y supervision frecuente

En cuanto a las fortalezas del nsttumento, se evidencia en los

resultados que a continuacién se presentan

GRAFICA N°5
Porcentaje de Trabajadores Sociales que encuentran
fortalezas al actual Instrumento de evaluacién Afo 2002
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Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales. CS S

Igual forma de expresion se observan en relacién a ias fortalezas y

debilidades del Instrumento de evaluacion, el 50% encuentra que existen
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encuentran fortalezas manifiestan que el nstrumentoc da a conocer las
iimitaciones dei trabajador social, que el mismo esta institucionalizado estimula
la buena atencion, el mejoramient0 profesional, indica la labor realizada y ayuda
a evaluar el desempefio técnico a nivel clinico, de grupo y comunidad

Sin embargo, el porcentaje de trabajadores sociales que e encuentra

debilidades es superior, el cual se aprecia en la grafica siguiente

GRAFICA N°6
Porcentaje de Trabajadores Sociales que consideran
que el actual instrumento de evaluacion posee
debilidades Ano 2002
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Fuente Encuesta aplicada a trabajadores sociales C S S

Es evidente el hecho de que el 84% de los consultados hayan
manifestado que el instrumento actual de evaluacion presente debilidades,
sefialando las siguientes se utiliza s6lo como un requisito, pues no propicia el
analisis al no ser comrectivo, no se reflejan las acciones e intenciones del

trabajador social, se presta a confusion al no permitir evaluar objetivamente,
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sefialando las siguientes se utiliza s6lo como un requisito, pues no propicia el
analisis al no ser correctivo, no se reflejan las acciores e intenciones del
trabajador social, se presta a confusi6n al no permitir evaluar objetivamente,
no promueve el interés por crecer profesionalmente, carece de indicadores y
criterios operacionalizados para evaluar el desemperio, mas que desempefio
se mide el cumplimiento de normas administrativas, por lo que mide actividades
en lugar de desempeno

Al abordar el aspecto de mejoramiento del actual sistema de evaluacion,
la mayoria por no decir casi todos coinciden en que el mismo debe mejorarse,

aseveracion que se confirma en la grafica a continuacion

GRAFICA N°7
Porcentaje de Trabajadores Sociales, gue consideran que
el actual instrumento de Evaluacion debe Mejorarse Ao
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95%
Fuente Encuesta aplicadaa Trabajadores Sociales

Cuando se interroga a los encuestados sobre la necesidad de mejorar

el sistema de evaluacién, el 95% se muestra a favor de introducir cambios
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Entre las mejoras que se apuntan estan la de senalar en forma sencilla,
concreta y objetiva los indicadores y cniterios a evaluar, medir mas las tareas
especificas del trabajador social, mejorar aspectos técnicos y administrativos,
adecuarlos a la realidad y que el mismo mida aspectos cualitativos y

cuantitativos del desempefio

3.2. Andlisis e Interpretacién de los Resultados de las Encuestas

Aplicada alos Supervisores de Trabajo Social.

El departamento de trabajo social en la actualidad cuenta con un total
de 20 supervisores a nivel nacional, responsables de monitorear y supervisar
toda las acciones relacionadas con el desemperio de los colaboradores para el
logro de los objetivos del departamento

El 100% de los supervisores consultados afirman que aplican a sus
colaboradores el actual instrumento de evaluacion existente en el departamento,
y de igual forma consideran que el mismo no mide realmente el desemperio, sin
embargo, los resultados son informados a cada uno de los trabajadores sociales
bajo su responsabilidad

Cuando se Interroga, si Implementan acciones a raiz de los resultados

obtenidos los mismos se reflejan en la grafica que a continuacion se presenta
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GRAFICA N° 8
Porcentaje de Supervisores que Implementan Acciones en Base a
los Resultados Ario 2002
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90%
Fuente Encuesta aplicada a supervisores de Trabajo Social

Se observa que el 90%  del total de supervisores, producto de la
evaluacién, desarrollan acciones tendientes a mejorar el desempeno de ios
colaboradores entre ellas principalmente aquéllas de caracter técnico, tales
como la capacitacidbn en las areas con deficiencias, se provee de
herramientas para mejorar, se da reconocimiento verbal y por escrito de la
labor realizada, monitoreo perié6dico, docencia a nivel individual y grupal y
ademas la implementacién de planes de accidon generalizados para elevar el

nivel profesional de cada individuo

En lo administrativo se reflejan como aciones la revision periddica del manual
de procedimientos para hacer los agjustes pertinentes, la audtoria de
expedientes, el monitoreo diario y mensual de la productividad, revisiébn del

proceso para superar fallas, rotacion de personal, aplicacién de normas vy
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procedimientos, determinacion de fortalezas y debilidades y motivacion al
cambio para mejorar y crecer

A los supervisores se les solicitdé que emitieran su opinidn en base a las
fortalezas, los resuitados que arroj6 dicha consulta se observa en la gréfica

que a continuacion se presenta

GRAFICA N° 9
Porcentaje de supervisores que encuentran fortalezas al actual

Instrumesrl/to de Evaluacién Ano 2002
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Fuente Encuesta aplicada a supervisores de Trabajo Social

Doce de los supervisores consultados que representan el 60%
senalan que el instrumento posee fortalezas y, s embargo, un porcentae
significativo , el 35% opinan lo contrario

Los que encontraron fortalezas sefialan que el mismo  permite
acercarse al desempefio del trabajador social, en lo técnico y metodolégico,
esta institucionalizado , evalua areas puntuales a nivel profesional y actitudinal,

permite la auto evaluacion, mide desempeno cualitativo, permite conocer en que
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se falla, se evalua integralmente, incluyendo productividad y  aspectos
personales

Asi como fue de interés conocer las fortalezas, de igual forma se busca
conaocer la percepcidn de los supervisores en cuanto a las debilidades que tiene
el instrumento actual de evaluacion del desempefio de los trabajadores sociales,

reflejdndose a continuacion los resultados

GRAFICA N° 10
Porcentaje de supervisores que encontraron debilidades al actual instrumento de
evaluacién afio 2002
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Fuente Encuesta aplicada a supervisores de Trabajo Social

Es evidente que la mayoria, el 90% de los supervisores encuentre

debilidades en el instrumento, entre elios la falta de indicadores precisos y
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operacionalizados, es obsoleto, no induce al cambio, no evalia todas las
acciones y en especlal el desempeno, es muy mecanico, y no se toma en
cuenta para la promocién del personal, se llena sélo como un requisito
administrativo y no para que el trabajador soclal mejore, no perMite evaluar la

puntualidad en la entrega de documentos

Como eS légico Suponer que al sefalar la gran mayoria que este
Instrumento presenta debllidades, debe mejorarse, iIndicandolo en este Ssentido
el 90% de los consultados, los Mismos precisan entre loS aSpectoS a
conSiderar lo siguiente LoS aSpeCtos de orden cualitativo, metodologiCo,
evaluar productividad, debe ser mas objetivo, para que se mejore en lo
administrativo, técnico y actitudinal, debe promover el crecimiento profesional y
evidenciar de forma Concreta la intervenClon  de cada trabajador social

indistintamente de la categoria en que Se encuentre

Hallazgos Relevantes en Ambos Grupos:

Revisada Y analizada la informacién de los dos grupos, podemos sefialar que
los supervisoreS en su totalidad indica que utllizan el actual instrumento de
evaluacién, informacién que es Corroborada por el 97% de los Trabajadores
Soclales de base, quienes Senalan que Si se les ha evaluados con este

instrumento
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El 100% de los supervisores consideran que el instrumento no mide
realmente el desempeno, coincidiendo esta informacion con la mayoria de los
trabajadores sociales de base ya que el 97% lo confirma

El 97% de los supervisores dieron a conocer que implementan aciones en
base a los resultados de las evaluaciones, stn embargo esta informacién no es
congruente con la de los trabajadores sociales, el 47% , manifiestan que no
conocen las acciones que el supervisor desarrolla

Con referencia a las fortalezas y debilidades que presenta el actual
instrumento de evaluacion, son coincidentes ambas apreciaciones, el 50% de
los trabajadores sociales perciben fortalezas e igualmente el 60% de los
supervisores

En cuanto a las debilidades, el 90% de los supervisores expresan que si
existen y deigual forma el 84% de los trabajadores sociales Esto indica que
los supervisores que son los sujetos evaluadores lo identifican con mayor
facihidad.

El 95% de los supervisores consultados son de la opinién que el actual
instrumento debe recibir modificaciones sustanciales, coincidiendo con la

apreciacion de los trabajadores sociales, ya que estos en un 92% lo reafirman



CAPITULO IV
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4. Presentacién y Desarrollo de la Propuesta.

El recurso humano es el elemento basico de una empresa y cOmo
tal debe administrarse eficazmente, promover su ¢recimiento, debe constituirse
en un factor de prioridad, porque representa para el empleado un legitimo
deseo de progreso enel ejercicio de la profesion

Las organizaciones deben propiciar politicas de beneficios que
contribuyan a la creacion de condiciones para que cada individud aporte sus
mejores esfuerzos para el logro de sus Objetivos institucionales bajo los
principios de eficiencia y eficacia

Con el nuevo instrumentd de evaluacion se pretende que las
autoridades de la Caja de Seguro Social y en especial las de Trabajo Social
reciban la informacidn necesaria para la toma de decisiones que estén

relacionadas con el desarrollo de las funciones de l0s (as) colabOradores (es)

4.1. Objetivos de la Propuesta.

4.1.1. General.
1- Presentar un instrumento de evaluacion del desempefo que permita medir,
valorar, promover y recompensar a l0s Trabajadores Sociales de base , y
supervisores por su capacidad en el desarrollo de las funciones y su aporte ala

institucién
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4.1.2. Especificos.

Disefiar un instrumento de evaluacion que mida en forma objetiva y
cientifica el desenvolvimiento laboral de los supervisores y cada trabajador

social

Definir los factores y sub- factores que especifican las responsabilidades y
competencias de cada uno de |los colaboradores.

Describir cdmo debe darse el proceso de evaluacion

4.2. Manual de Evaluacién del Desempeiio.

Es importante para una organizacién disefiar y mantener un sistema de
evaluaciébn técnicamente elaborado, pues este se constituye en un

instrumento de promocién 6ptima del recurso humano

4.2.1. Concepto del Manual del Desempeiio.

El manual del desempefio es un documento de facil manejo y utilizacion

en el cual se describen los procedimientos a seguir relacionados con el sistema

de evaluacion del desempefo



68

4.2.2. Propésitos del Manual de Evaluacion del Desempeiio

La evaluaciéon permite conocer el comportamiento de la gestién de un
individuo dentro de la organizaciéon en un periodo dado

El propdsito de un manual del desempeiio es el establecimento de
procedimientos organizados y sistematicos, basados en patrones de juicios que

pueden uttlizar los evaluadores de forma objetiva e imparcial

4.2.3. Objetivos del Manual de Evaluacién del Desempeiio.

1 Suministrar elementos que permitan disminuir las influencias subjetivas
en la callficacién del desempeio

2. Analizar logros, aportes, fortalezas y areas de mejoramiento de Ios
colaboradores en el ambito organizacional

3- Estandarnizar las actividades a evaluar

4- Servir de herramienta administrativa que determine los parametros
necesarios para la evaluacion del desempeio de los Trabajadores Sociales

5- Proveer al trabajador informacion, relacionada con lo que se espera de
él

6- Facilitar a la organizacion, un mecanismo para evaluar de forma objetiva
la calidad de los resultados de la gestion de cada funcionario dentro de un

enfoque de proceso, de mejoramiento continuo y trabajo en equipo
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4.2.4. Indicaciones para llenar el Formulario de Evaluaciéon del

Desempeiio.

El formulario de evaluacion del desemperio debe llenarse de manera
objetiva, nitida y precisa, e! evaluador tiene que considerar detalles que
generalicen este procesoy que previamente son definidos
Las indicaciones son
1 Califique factores relacionados con el cargo que desempenia el trabajador
Es importante que se califique el desemperio del evaluado segun el cargo que
gjerce, no tome en cuenta la edad, los afios de servicios u otros factores que no
estén relacionados con el desempero
2. Sea cuidadoso y ponga completa atencion
Hay que recordar que la calificacion del desempefio del colaborador es de
méaxima responsabilidad, representa su futuro, de la calficacion que se
consigne depende su promocién, ascenso, Mmantenimento en el cargo,
capacitacion, beneficios y en algunos casos la separacidon del cargo
3 Sea objetivo, justo e imparcial
Deseche actitudes relacionadas con prejuicios, califique hechos concretos
producto de las observaciones sobre el desemperio diario del colaborador en el
periodo evaluado, no evalué en base a hechos positivos o negativos ocurridos

recientemente
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4 Escoja un solo criterio y evaliie independientemente de los otros

Cada cniterio es diferente y evalia aspectos especificos relacionados al
desempenio,

Seleccione vy califique los cnterios de acuerdo a hechos concretos

Marque cada uno conuna equs ( X ) oun gancho ( )

5- Efectue la evaluacion dentro de los parametros establecidos y comunique
al evaluado la fecha para realizar la misma

Las evaluaciones deben realizarse en el periodo que haya establecido la
organizacion o el departamento, puede ser cada seis meses o al finalizar el afo
laboral. Es importante que el supervisor o la persona que evalue comunique la
fecha para que el evaluado se prepare y pueda hacer los ajustes necesarios
6- Discuta la evaluacion

La evaluacidn es un proceso de aprendizaje continuo que permite la

retroalimentacion, los resultados se deben discutir en entrevista
privada con el evaluado, en la misma el supervisor debe senalar aquellos
aspectos que son positivos y negativos y que estén relacionados con el
desempefio, también debe escuchar las opintones del evaluado y si es preciso

considerar algunas, puede hacerio
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4.2.5. Estructura del Manual de Evaluacién del Desempeiio.

Todo manual debe reflejar una estructura organizativa coénsona,
coherente y funcional que defina ineamientos y logre medir el desempeno

El instrumento de evaluacion propuesto contempla formularios de
evaluacién para los colaboradores y supervisores del departamento de Trabajo
Saocial de la Caja de Seguro Social

En ambos se consideran las siguientes secciones Informacion general,
nivel de ejecucién, observaciones del supervisor o jefe inmediato, informe de

evaluacién, [a firma de los involucrados y los reclamos

4.2.5.1. Informacién General.

En esta seccidn se presenta informacion detallada sobre datos generales
del evaluado y del evaluador
Incluye nombre (s) y apellido (s) del evaluado, numero de cédula, nivel
educativo, inicio de labores, cargo que desempenia, afios de servicios, categoria
y salano actual , unidad ejecutora y periodo evaluado

Para el evaluador se considera el nombre, si es el jefe o supervisor

4.2.5.2. Nivel de Ejecucién

La parte medular se encuentra en este nivel, en el mismo se contemplan
los diversos factares que seran objeto de evaluacién, cada factor a su vez tiene

items los cuales estan directamente relacionados
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Cada items debe ser calificado dentro de una escala valorativa que va de
une (1) a cinco (9), la opcidn que se escoja o seleccione debe Indicarse con una
equls ( x ) @un ganche ( V)

A continuacion se sefialan las diferentes opciones que pueden seleccionarse
al momento de calfficar
Excelente:

El desempefio se considera sobresaliente, es digno de elogios, el trabajo lo

realiza de forma eficlente, es muy creativo Se califica con cinco (5)

Muy Bueno:
El rendimiento que se aicance esta por encima de 10 esperado, el colaborador
se slente satisfecho y comprometido ¢on el logro de objetives Se califica con

cuatro (4)

Satisfactorio:

Indica un nivel optimo de trabg}Q, satisface 10s requerimientos Se callfica con

tres (3).

Regular:
El rendimiento es medianamente aceptable, se requiere del colaborador un
mayor compromis@ La Organizacion debe promover y desarr0llar ese Nivel de

compromiso Se califica con dos (2)
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Deficiente:
Indica un desempefic bajo, muy inferior a los requisitos minimos esperados

Se callfica con (1)

Calificacion del Desempeiio

Criterios Escala de Valores
Excglente  (5) 265 245
Muy Bueno (4) 244- 224
Satisfactorio (3) 223 ~ 203
Regular (2) 202 - 182
Deficiente (1) 181 - 161

4.2.5. 3. Observaciones del Supervisor o Jefe Inmediato.

La evaluacion gs un proceso en el cual se dan diversas situaciones,
durante gsta actividad el evaluador debe registrar en el drea de observaciones
algunos detalles y hacerlo del conocimiento del evaluado, esta informacion que

seregistra permitira en alguno de los cas0s complementar la evaluacién

4.2.5.4. Informe de ia Evaluacion del Desempefio:
Una vez desarrollada la evaluacion, el supervisor debe proceder a

redactar el Informe y dejar plasmado los resultados de la misma, debe remitirlo
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a los niveles jerarquico , previa firma de los nvolucrados, (evaluado y
evaluador)

El informe debe evidenciar hechos pertinentes, como las fortalezas
y debilidades del evaluado, ademas de los compromisos a seguir segun los

resultados

4.2.5.5. Reclamos

Indistintamente de que muchas personas tienen una idea favorable
acerca de la evaluacién del desempefio [ pe Meyer, Kay y French Jr en
Chavenato (1998 ) ] en algunas ocasiones los colaboradores no estan conforme
con los resultados de su evaluacidn, a los mismos debe darseles la oportunidad
de revisar su evaluacion a fin de reconsiderar los resultados

La organizaciébn debe establecer como tiempo promedio para esta
solicitud cinco (5) dias habiles a partir de la notificacion de los resultados, debe

realizarse por escrito

Presentado el reclamo el supervisor, debe proceder a la revision
conjuntamente con el evaluado, |os resultados deben darse también por escrito

en un plazo perentorio de cinco ( 5) dias
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4.2.5.6. Firmas:
El formulario de evaluacion debe ser firmado por el jefe o supervisor que realiza

la evaluacion y también por el evaluado

4.2.5.7. Definicion de los Factores de Evaluacion del Desempeito.

Ei sistema presenta factores para medir el nivel operativo de ejecucién
de los Trabagjadores Sociales de base y para los que gercen funciones de

supervision

4.2.5.7.1. Factores para el Nivel Operativo de los Trabajadores Sociales

de Base.

Para los trabajadores sociales que se desempenan a nivel de base se han
definido los siguwentes factores Conocimiento del Trabajo, Productividad,
Calidad de Trabajo, Trabajo en Equipo, Creatividad, Responsabilidad,
Cooperacion, Confidencialidad, Relaciones Personales, Asistencia vy
Puntualidad, Comprension de Situaciones, Capacidad de Realizacion, Potencial

de Crecimiento y Desarrollo Futuro
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Conocimiento del Trabajo
Se refiere al dominio de parte del colaborador de todas las fases del

traba)o, incluye técnicas, procedimientos y manejo de clertos equipos

Productividad
Indica el volumen y cantidad de trabajo ejecutado en un periodo, tomando

en cuenta |a calidad

Calidad de Trabajo.

Mide precisién, aclerto, coherencia y nitidez en el trabajo que realiza

Trabajo en Equipo.

Se refiere a la accidn coordinada, el apoyo mutuo y entusiasta en |a

realizacién de tareas

Creatividad.

Considera la capacidad para desarrollar ideas y proyectos

Responsabilidad.

Mide en el colaborador el nivel de dedicacion y realizacion del trabajo en el

tiempo estipulado
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Cooperacion.
Evalla la voluntad de cooperacidn con sus compaiferos y supervisores,

ademas de la disposicion para transmitir conocimiento

Confidencialidad.

Evalua el nivel de reserva de informacion relevante

Relaciones Personales.
Considera el grado de relaciones armoénicas con su jefe, subalternos y

compafieros en general

Asistencia y Puntualidad.
Comprende el cumplimiento del trabajador con respecto a la asistencia,

puntualidad, permisos y permanencia en el area de trabajo durante la jornada

Comprensidén de Situaciones.
Mide el grado en que el colaborador capta la esencia de un problema, la

capacidad de asociacidon y aprendizaje de situaciones
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Capacidad de Realizacion.
Se refilere a la capacidad de concretizar la realizacion de ideas,

programas y proyectos propios 0 ajenos

Potencial de Crecimiento y Desarrollo Futuro.

Evalua el interes por aprender, crecer y desarroilarse profesionalmente

4.2.5.7.2. Factores de Evaiuacion para el Nivel Superior.

Los supervisores forman parte del nivel directivo, y son los responsables
de evaluar a sus colaboradores, sin embargo, estos también son objeto de
evaluacidn por sus Jefes Inmediatos
Los factores a considerar para evaluar a los supervisores son
Panificaciéon del Trabajo, organizacién, direccion, liderazgo, comunicacion,

supervision, toma de decisiones y relaciones interpersonal.

Planificacion del Trabajo.
Es la capacidad para definir objetivos, estrateqias, politicas,

presupuesto, programas y procedimientos
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Organizacién
Mide Ia capacidad para asignar tareas y responsabilidades a los

subalternos, integra y provee recursos al equipo para que su desempefo sea

eficiente

Direccion.
Capacidad de influr en los individuos para que contribuyan al

cumphmiento de metas organizacionales y grupales

Liderazgo.
Hace referencia al nivel de influencia sobre tos colaboradores para que

de forma voluntaria y entusiasta se comprometan al logro de las metas

Comunicacion.

Comprende |a habilidad para expresar ideas de forma clara y precisa

Supervision.
Mide la capacidad de monitoreo, control y retroallmentacién a los

colaboradores para el logro de los objetivos.
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Toma de Decisiones.
Es la capacidad de seleccidbn racional de una accién entre varias

opclones

Relaciones Interpersonales.
Se refiere a la relacidn con Otras personas en todos los niveles de la

OrganizaCion

4.2.6. Diseito del Formulario de Evaluacién del Desempeiio.

Al implementar el proceso de evaluacién del desemperio es conveniente
que se determine el método que se utiizara y se definan losfactOres y critérios
a evaluar, los cuales deben estar presentes en el formulario de evaluacion

El instrumento de evaluacion que se propone para €l departamento de
trabajo soCial de la caja de seguro soclal, estg basado en el Método de Escala
Gréfica de Calificacion

El formulario propuesto presenta la siguiente estruCtura

Parte | - Informacion General

Parte ll- Nivel de Ejecucién

Parte llI- Observaciones del Supervisor

Parte V- Informe de Evaluacion

Parte V- Seccidn de Firmas
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Contempia la evaluacion para los trabajadores sociales de base y los
supervisores, en cada uno se consideran factores especificos, pero los criterios

valorativos son iguales, se calificade uno (1) a cinco (5)

En el departamento de trabajo social, el nivel operativo to constituyen los

trabajadores soclales que realizan funCiones que no son de supervision

Factores a Evaluar en el Nivel Operativo (Trabajadores Sociales)

Conocimiento def Trabajo |1 2 3 4 )

Posee claro conocimiento del
trabajo que realiza, se ubica en
el contexto

Conoce y Aplica
proCedimientos metodolégicos
para la realizacibn de las
tareas

Tiene conocimiento del marco
Institucional, y en su quehacer
profesional interrelaCiona
necesidades y demanda de la
poblaCién

Conoce lo necesario y busca
siempre aumentar Sus
conocimientos

El trabajador (a) social debe conocer el trabajo que desarrollara, ya sea
este a nivel hospitalario, de consulta externa o en un programa especifico, su

conocimiento debe evaluarse como parte del desempefio



82

Productividad 1 |2 3 4 5
Cumple con las normas de
productividad establecidas
Generalmente sobrepasa las
metas establecidas
Satisface las exigencias

A veces esta por debajo de
las exigencias

Toda organizaciéon define normas de productividad el cual debe dar a
conocer a sus colaboradores, para que en conjunto identifiqguen las
estrategias a seguir, para alcanzar los indices propuestos

La direccién de Trabajo Social, al igual que otros departamentos que
forman parte del engranaje de la caja de seguro social, tienen claramente

establectdos cuales son las normas de productividad que deben cumplirse

Calidad del Trabajo 1 2 3 4 5

Desarrolla su trabajo en forma
sistematica

Sigue procedimiento metodologicos

Demuestra precision | acierto y nitidez
en la realizaciéon de los trabajos
encomendados

Precisa objetivos y actividades en el
proceso de intervenciéon

La calidad debe asumirse como un compromiso , tanto de la empresa

como del colaborador
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El esfuerzo que realiza el trabajador por ser eficiente debe considerarse

en el proceso de evaluacidn , hay que estimulario, y para ello, la capacitaciony

la supervision deben ser factores que contribuyan al logro de ese objetivo

H
(&)}

Trabajo en Equipo 1 2 3

Se integra y participa activamente en
los equipo de trabajo.

Coordina, aporta y cumple con las
tareas que contribuyen al logro de los
objetivos

Mantiene su criterio profesional, sin
menoscabo de la relacidn de grupo o
el equipo de trabajo

La participacion en los equipos de
trabajo se realiza en términos de
colaboracién limitada

La integracion y el desarrollo de los equipos de trabajo son una
necesidad en |los ambientes organizacionales, hay situaciones laborales que
hacen imperativo subordinar actitudes personales en favor de la cooperacidon
grupal

Para que haya un funcionamiento integral de los equipos es necesario

realizar acciones intensas de capacitacion
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Creatividad 1 2 3 4 5

Es creativo, siempre presenta ideas.

Promueve entre sus compaferos Ia
realizaciéon de i1deas y oroyectos que
concibe

Promueve en la poblacion que atiende
el planteamiento de ideas y proyectos
para la busqueda de solucion a los
problemas.

No expresa sus ideas

La creatividad es un proceso que debe darse en toda organizacion sea
grande o pequena

J. k. Jamming, autoridad que desarrolla ampliamente la creatividad
empresanal “sostienen que la ventaja competitiva no debe buscarse en el
tamafio o riqueza de la empresa, pues Se vive ia era de 1a creatividad que esta
marcada por la tecnologia, el conocimiento y la necesidad cotidiana de
reinsertarse para crecer ” [ p.e. Jamming, (1997) ]

Un administrador que se desempene con un enfoque creativo debe
entender que su tarea 2s promover un ambiente de trabajo en el cual ics

individuos que realizan tareas creativas puedan hacerio mejor
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Cumple con el trabajo asignado,
segun el ttempo establecido

No requiere de fiscalizacidbn para
cumphir con las tareas

Cumple las tareas, bajo supervision

Desarrolla las tareas, pero hay que
apoyarle

Medir el grado de responsabilidad en el desempeno de las funciones del

colaborador es importante, pues de esa forma se garantiza la eficiencia del

servicio que se ofrece y el cumphmiento de los objetivos de la orgamzacion

Cooperacion.

Muestra actitud cooperadora con sus
companerQs y supervisores
jerarquicos.

Acepta de buena voluntad las

tareas

Entrega con prontitud informacion
relacionada con el trabajo

Se muestra renuente a colaborar

w

El grado de cooperacion se alcanza cuando los Individugs desemperian

su trabajo en ambientes que sean favorables
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Toda gerencia desea el desarrollo de actitudes favorables, debidoa queé
estas tienden a estar relacionadas con los resultados positivos que se esperan

Las diversas actitudes y en especial la cooperacidon es producto de la
buena administracion del comportamiento, las organizaciones deben promover y

desarrollar estos ambientes

(&)]

Confidencialidad. 1 2 3 4

Mantiene absoluta reserva de la
informacién

Previa autorizacion del jefe o
supervisor, suministra informacion
confidencial

QOcasionalmente da cuenta de
informacién confidencial

El colaborador debe tener clara consciencia de la importancia que tiene
la reserva de cierta informacién para la organizacion, y de las implicaciones que

conlleva el hecho de que la misma salga del contexto de la organmizacion




Relaciones Interpersonales
Se caracteriza por buscar la armonia
en el trabajo
Mantiene buenas relaciones con los
companeros en |os diferentes niveles
de relacion
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En el proceso de atenci6n al cliente
establece estrecha relacion
interpersonal

Confronta dificultades para relacionarse

Establecer buenas relaciones es un arte y debe cultivarse Las personas

poseen diferentes personalidades y cada una debe desempefnarse de forma

optima para que la jornada labora! sea satisfactona y se vea como una actividad

que se caracteriza por la armonia y el bienestar general de todos los que se

ejercitan en la empresa

Asistencia y Puntualidad
Su puntualidad es exceiente

La puntualidad es buena, a veces llega
tarde

Su asistencla es excelente, pocas
veces solicita permiso

Falta y pide permiso con regularidad

Las personas cuando Ingresan a una organizacion

llevan consigo

nécesidades y motivaciones que, de una u otra forma, influyen en su
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desempenio, en algunas personas estas necesidades se hacen evidentes desde
el Inicio, en otras tardan un poco mas

Los colaboradores que tienen claramente definidas sus motivaciones son
individuos gue rara veces dejan de asistir a sus trabajos y su puntuakdad es
considerada satisfactoria

Es conveniente que exista una buena comunicacion y que el trabajador,
si falta por algun motivo lo comunique para evitar dificultades en el trabajo y la

jornada transcurra dentro de los limites normales previo ajustes

Comprension de Situaciones. 1 2 3 4 | 5

Capacidad para identificar situaciones,
define y precisa la intervencion

Evalua la frecuencia duracion e
intensidad de un problema

Identifica y desarrolla destrezas en el
proceso de ayuda

Muestra capacidad y destrezas en la
identificacion y utilizacion de recursos

Tener clandad en la comprension de las tareas a realizar es de gran
importancia para el colaborador porque de este depende su desempeiio, es
conveniente la participacion en actividades de actualizacidn en aspectos que

tienen o guardan relacion con el desempeno
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Capacidad de Realizaciéon 1 2 3 4 5

Concretiza 1deas, programas y proyectos
previamente concebidos

Desarrolla habilmente actividades
relacionadas con los programas o
proyectos

Muestra dificultades para concretizar
programas , proyectos o 1deas

Incapaz de desarrollar una idea
Programa o proyecto

El desemperio debe ser integral, muchos colaboradores se caracterizan
por el desarrollo de otras cualidades y, sin embargo, no desarrolan la

capacidad de realizacion de hechos concretos, situacion que hmita a la empresa

Potencial de Crecimiento y
Desarrollo Futuro
En el puesto actual marca un
desemperio 6ptimo

Hay maximo desempefio en la
actualidad, pero tiene potencial para
mejorar en otro cargo o categoria

Puede progresar después de periodo
de capacitacion y experiencia

No marca limitaciones pero descuida
la actualizacién continua

En este mundo de cambios constantes y de conocimiento generalizado
es conveniente que el trabajador mantenga una actitud de capacitacion

continua en favor de su crecimiento y desarrollo personal
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Factores de Evaluacion para el nivel de Supervisores.

Planificaciéon de! Trabajo.

Determina los objetivos que desean
alcanzar

Planifica el trabajo a realizar, promueve
niveles optimos de productividad

Establece normas y procedimientos
relacionados con el trabajo

Establece prioridades segun la politica
institucional.

La tarea mas importante de un gerente o supervisor es lograr el

desempefrio eficaz de los individuos que forman parte de la orgamzacion

Para que sea eficaz, el grupo debe conocer claramente cuéles son los
objetivos y qué es lo que se espera de ellos, corresponde a la gerencia o al
supervisor desarrollar la funcion de planeacion, la cual implica la seleccion de

misiones, objetivos, y la toma de decisiones

La planeacidon supone innovacion, permite identificar donde se esta y
hacia donde se desea llegar El supervisor es quien determina como y cuando

deben realizarse las tareas
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Organizacion. 1 2 3 4 5

Demuestra capacidad en la

| organizacion y asignacion de tareas
Asesora sobre el desarrollo de tareas,
monitorea

ldentifica recursos y orienta sobre la
Integracidn de los mismos en el
desarrollo de las tareas

Organizacion supone el establecimiento de una estructura en donde se
especifica las funciones o roles que cada ndividuo desemperia en la empresa,

se debe garantizar la asignacion de las tareas a las personas mas capacitadas

Liderazgo. 1 2 3 4 5

Motiva la participaciéon de los
colaboradores en el logro de los
objetivos

Propicia entre los trabajadores el logro
de altos estandares de desempeno

Promueve el crecimiento y desarrollo
de los miembros de los diferentes
equipos de trabajo

Integra a los colaboradores en los
diferentes equipos de trabajo.

Para lidenzar un equipo de trabajo se requiere conocer la cultura que
existe en la organizacion, los grupos que participan en ella y las caracteristicas

personales de cada uno. Un buen lider es aquel que conoce a sus
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colaboradores, les consulta permanentemente y los induce a ia participacion y

al pleno reconocimiento de la importancia de cada persona

Comunicacion. 1 2 3 4 5

Imparte instrucciones y ordena en
forma clara y precisa cuando asigna las
tareas.

Interactua frecuentemente con los
colaboradores (permite opiniones y
sugerencias)

Mantiene una comunicacion efectiva y
actualizada con sus colaboradores

Utihza canales formales de
comunicacion

La comunicacidn eficiente es responsabilidad de todos los que conforman
una organizacion, sean directivos o colaboradores

En la actualidad, la comunicacion en el ambiente organizacional debe
fluir velozmente, pero de manera clara y precisa para que la toma de
decisiones sea atinada

En una organizacion moderna la comunicacidn se da en varias

direcciones, ascendente, descendente y cruzada
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Durante el proceso de supervision
desarrolla actividades educativas y de
capacitacion.

Desarroila las funciones de supervision
y monitoreo en un ambiente de
cordiahdad Yy respeto

Informa a los colaboradores los hechos
relevantes observados durante el
proceso de supervision individual y
colectiva

Da segumiento a las observaciones,
recomendaciones y COmpromisos
adquiridos durante ia supervision.

La supervisidn es un proceso continuo y dinamico que tiene como
objetivo contribuir al logro de los objetivos de la administracion, mediante el
establecimiento de buenas relaciones interpersonales

La supervision en la empresa debe desarrollarse como una funcion
social y administrativa, es un érgano de garantia para el cumpiimiento de los
objetivos, debe desarrollarse en un ambiente de respeto y con un enfoque

educativo y de capacitacion que contribuya al logro de las metas y al

crecimiento del potencial humano
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Considera a los (as) colaboradoras
(es) para la toma de decisiones

Muestra capacidad para la toma de
decisiones oportunas

Infforma a los colaboradores las
decisiones que se toman

Monitorea y evalua las tareas
asignadas a otras personas

La toma de decisiones es la seleccidn entre varias opciones deben estar

basada en el conocimiento producto de la informacién obtenida

Las decisiones que se tomen en un momento dado deben darse tomando

en consideracion las necesidades de los colaboradores y en especial sobre

aquellos en que directamente recaera la dectsion

Relaciones Interpersonales.

Comprende y atiende las necesidades
de los colaboradores

Muestra una actitud empatica con los
colaboradores, y usuarios

Propicia entre sus colaboradores un
clima de conflanza y respeto mutuo

Un buen supervisor o gerente es aquél

que se caracteriza por el

desarrollo de relaciones Iinterpersonales satisfactonias, deben ser accesibles,

francos honestos y expresivos
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Cuando el supervisor practica las buenas relaciones interpersonales conquistan
por parte de sus colaboradores el respeto y hacen que los demas desarrollen

estas mismas cualidades

4.2.7. Estrategias para su Implementacion.

4.2.7.1. Validacién del Instrumento.

La validez se refiere al grado en que un instrumento mida realmente lo que
se desea.

El instrumento propuesto, se disefi® en forma cientifica y objetiva,
siguiendo lineamientos de la administracidn moderna, que enfatiza en el
desarrollo del potencial humano y €l proceso de evaluacidn del desempefio

dentro de la organizacién

Sin embargo es oportuno que previo a la implementacion del mismo , la
direcciéon del departamento de trabajo social nuevamente lo valide y realice lot

ajustes que sean pertinentes

4.2.7.2 Definicion del area de Muestra

La validacion del instrumento que mide el desempefio de los

colaboradores de base se dio con todos los profesionales de trabajo socal que
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laboran en las provincias de Coclé, Herrera, Los Santos y Veraguas, fa cual
representan el 10% del total

En cambio el instrumento que mide el desempeno de los supervisores
debe validarse con todos los supervisores a nivel nacional, aprovechando las

reuniones grupales de inicio y fin de ano

4.2.7.3. Capacitacion de los (as) Evaluadores (as).

La capacitacion es dinamica y continua, toda organizacion debe
concebirla como un proceso permanente

A fin de garantizar la implementacion del nuevo Instrumento de
evaluacion, es necesario capacitar a los evaluadores

En la jormada que se planifique se dara informactdn sobre lo qué es ia
evaluacion del desempefio, sus objetivos, principios, ventaas, se dialogara
también sobre el nuevo sistema , en qué consiste, los factores o criterios a
considerar, y procedimientos a seguir, tales como la entrevista de evaluacion,
comunicacion de los resultados, reclamos, etc

La direccion del departamento debe contemplar para la capacitacion a

los 20 supervisores existentes a nivel nacional



Costo Promedio de la Jornada de Capacitacion.

97

Recurso Cantidad Costo unitario C(to;tl% (t)gt:)l
{ balboas)

Instructor Uno 1 150 00 150 00
Boletin Informativo 20 025 500
Formularios de
Evaluaciéon 20 025 500
Certificados 20 125 2500
Refrigerios 20 1 00 2000
Almuerzo 20 300 6000
TOTAL .. 365 00

No se incluye costo del local, se utilizaria el salén de docencia de Trabajo

Social, ubicado en el edificio Las Margarita, transismica, Panama

4.2.7.4. Boletin Informativo.

El boletin informativo es un medio escrito que tiene como finalidad

suministrar informacion a los evaluadores y colaboradores sobre la evaluacion
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del desemperio, su definicibn , importancia, objetivos, ventajas, beneficios,
métodos de evaluacion, se indica también como llenar el formulario

Antes de que entre en vigencia el uso del nuevo formulario, el
departamento de Trabajo Social debe distribuir entre los (as) trabajadores
scciales el boletin, esto con el fin de que todos tengan informacion generalizada
en relacion con la evaluacion del desemperio

Esto contribuira a mejorar de manera significativa la conceptualizacion e

ideas que al respecto se tenga en cuanto a evaluacion.

4.2.7. Costo - Beneficio.

Toda empresa necesita crecer y desarrollarse por pequefia o grande
que sea, se caracteriza por tener el conocimiento y las experiencias distribuidas
por toda la organizacién , pues no hay una sola persona capaz de dominar toda
la informacidbn necesana para conducirla con eficiencia [p.e. Golleman
(1999))

La informacion que provea la evaluacion del desempefio permitira a cadz
organizacion y a sus colaboradores aprender a responder con mas agildad,

creatividad y flexibilidad.
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4.2.8.1. Beneficios para la Caja de Seguro Social.

Un buen instrumento de evaluacidon del desempeno contribuye al
desarrollo de la organizacidon y hace mas activa la politica de recursos humano
que tenga la empresa

Para la caja de seguro social, implementar el nuevo instrumento no
representa grandes erogaciones, sin embargo, genera beneficios, como tal
podemos sefalar la dinamizacion de la politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades de promocion, crecimiento y desarrollo de cada
trabajador en especial de los (as) trabajadores sociales

Los resultados de la evaluacion del desemperio proporcionara una
base para la toma de decisiones, con respeto al incremento de sueldos,

también permitira la planificacion y el desarrollo de carreras

4.2.8.2. Beneficio para la Direccién del Departamento de Trabajo Social.

La creacion y el desarrollo del instrumento de evaluacion de los (as)
trabajadores sociales de la Caja de Seguro Social forma parte del proceso que
corresponde al departamento asumir frente al fenomeno de modernizacidn que
vive la institucion

El instrumento beneficia al departamento porque sefala con clandad a

los trabajadores (as) sociales lo que se espera de ello, se identifica a los
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funcionarios que requieren perfeccionamiento en determinadas areas, se
seleccionan aquellos que reunen las condiciones de promocion, y tambien

permitira planificar nuevos programas, establecer normas y procedimientos

4.2.8.3. Beneficios para los Jefes y Supervisores.

El instrumento debe proporcionar informacion que permita a los jefes y
supervisores determinar los niveles de eficacia y eficiencia en cuanto a la
prestacién de un servicio, con la evaluacion se puede mejorar el grado de
relacién interpersonal entre supervisores Y colaboradores

El supervisor tendra la oportunidad de evaluar a corto y mediano plazo el
potencial humano bajo su responsabilidad y definir la contnbucion de cada
individuo, se puede con mayor Certeza proponer medidas en cuanto a

capacitacion , procedimiento y demds disposiciones

4.2.8.4 Beneficios para los Colaboradores.

Para los colaboradores resulta importante saber que su desempeno es
ampliamente considerado y que todas aquellas actividades que él realiza son
objeto de evaluacion

El colaborador debe recibir retroalimentacion de su evaluacion, si realiza

bien su trabajo, esta ie servira de refuerzo, si no es asi es una oportunidad para

mejorar
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Conclusiones

1- La evaluacion del desemperio es un proceso que se desarrolla en los

ambientes organizacionales y contribuye al crecimiento del potencial humano

2-La funcion principal de la evaluacion es la de re-informar al colaborador en

relacion a su desempefio dentro de la organizacion

3- A raiz de la evaluacion del desempefio, la organizacion esta en capacidad de
desarrollar acciones de capacitacion, perfeccionamiento y actualizacion,

compensacion, rotacion y reubicacion del recurso humano

4- Mediante la evaluaciony consideracion de los objetivos organizacionales y del

colaborador se proporcionan oportunidades de crecimiento y participacion

5-La evaluacion puede realizarse a través de diversas técnicas, estas pueden

variar de una empresa a otra y a {o interno de cada una de ellas

6-El sistema de evaluacion propuesto mide integralmente el desempeno de los (as)

trabajadores (as) sociales que laboran en la Caja de Seguro Social

7- De implemeéntar el departamento de trabajo social el nuevo sistema de
evaluacion, este proceso se desarrollara bajo los principios de caldad, eficiencia y

eficacia
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Recomendaciones

1-El departamento de Trabajo Social debe desarrollar un instrumento de

evaluacién cénsono con los nuevos enfoques de gerencia social

2- Las autoridades del Departamento de Trabajo Social deben acoger el
instrumento de evaluacion propuesto

3- Las autoridades del departamento de Trabajo Social deben gestionar a
través de la direccidon nacional de recursos humanos la institucionalizacién

del instrumento de evaluacion propuesto

4-Previa a la implementacion del nuevo instrumento deben realizarse jornadas

de capacitacion

5- Las actividades de capacitacién, perfeccionamiento y actualizacién,
compensacion, rotacién y reubicacion del recurso humano deben darse a raiz de

los resultados de las evaluaciones



CAJA DE SEGURO SOCIAL
DIRECCION NACIONAL DE SERVICIOS Y PRESTACIONES MEDICAS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL
EVALUACION DEL DESEMPENO

(PROPUESTA PARA LOS TRABAJADORES SOCIALES DE BASE)

1-PARTE. INFORMACION GENERAL

Fecha

Periodo Evaluado

IDENTIFICACION DEL (LA) TRABAJADOR (A) SOCIAL

Apellidos
Paterno Materno De casada
Nombre (s)
Numero de Cédula Maximo Nivel Educativo
Alcanzado
Inicio de Labores Cargo gue desempefa

Categoria Actual Salarno
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Factores

Critenios Valorativos

Calidad de Trabajo.

Mide precision, acierto, coherehcia y
hitidez en el trabajo que realiza

2

3

4

Desarrolla su trabajo en forma
sistematica

Sigue procedimiento metodolégicos

Demuestra Precision , acierto y nitidez
en los trabajos encomendados

Precisa objetivos y actividades en el
Proceso de intervencién

Factores

a

Cniterios Valorativos

Trabajo en Equipo.

Se refiere a la accidbn coordinada, el
apoyo mutuo y entusiasta en la
realizacioh de tareas

>

3

4

Se integra y participa activamente en
los equipo de Trabajo

Coordina, aporta y cumple con las
tareas que contribuyen al logro de los
objetivos .

Coordina, aporta y cumple conh ias
tareas que contribuyen al logro de los
objetivos

La participacidon en los equipos de
trabajo se realiza en términos de
colaboracion imitada
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Factores

Criterios Valorativos

Creatividad.

Considera la capacidad  para
desarrollar 1deas y proyectos

2 3 4

Es creativo siempre presenta ideas a
los problemas

Promueve entre sus comparieros la
realizacién de ideas y proyecto que
concibe

Promueve en la poblacién que atiende

el planteamiento de ideas y proyectos

para la busqueda de solucién a los
roblemas

Es rutinana (o) no expresa sus ideas

Factores

Cniterios Valorativos

Responsabilidad.

Mide en el colaborador el nivel de
dedicacién y realizacion del trabajo
en el ttempo estipulado

2 3 4

Cumple con el trabajo asignado,
segun el trempo establecido

Merece confianza, no requiere de
fiscalizacion para cumplir con las
tarea

Cumple las tareas, bajo supervision

Desarrolla las tareas, pero hay que
apoyarle
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Factores

Criterios Valorativos

Cooperacién.

Evalia la voluntad de cooperacion
CON SUS COMPaneros y SUPervisores,
ademas de la disposicion para
transmitir conocimiento

2

3

4

Muestra actitud cooperadora con sus
compafneros y superiores jerarquicos

Acepta de buena voluntad las tareas

Entrega con prontitud informacion
relacionada con el trabajo

Se muestra renuente a colaborar

Factores

Criterios Valorativos

Confidencialidad.

Evalia el nivel de reserva de
Informacion relevante

2

3

4

Mantiene absoluta reserva de la
informacién

Previa autorizacion del jefe o
supervisor, suministra informacion
confidencial

Ocasionalmente da cuenta de
informacion confidencial
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Factores

Criterios Valorativos

Relaciones Interperscnales.

Considera el grado de relaciones
armonicas con su jefe, subalternos y
comparieros en general

1 2

3

Se caracteriza por buscar la armonia
en el trabajo

Mantiene buenas relaciones con los
comparfieros en los diferentes niveles
de relacion

En el proceso de atencion al cliente
establece estrecha relacion
interpersonal

*__

Confronta dificultades para
relacionarse
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Factores

Critenos Valorativos

Aslstencia y Puntualidad.

Comprende el cumplimiento del
trabajador con respecto a la asistencia,
puntualidad, permisos y permanencia
en el area de trabajo durante la
jornada.

2

3

4

Su puntualidad es excelente

La Puntualidad es busna, a veces
 llega tarde.

Su z?sistencia es excelente, pocas

~veces—solicita permiso

Falta y pide permiso_con regularidad.

Asistencia {

Ausencias Justificadas
Ausencias Injustificadas
Tardanzas Justificas

Tar‘danzas Injustificadas
Permiso

Total
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Factores

Criterios Valorativos

2

3

4

Comprenslén de Situaciones.

Mlde el grado en que el colaborador
capta la esencia de un problema, la
capacndad de asociacion y
aprendlzaje de situaciones.

Capac:dad para identificar situaciones,
define y precisa la intervencion

Evalia la frecuencia duracion e
intensidad de un problema.

ldentlﬁca y desarrolia destrezas en el
proceso de ayuda.

Muestra capacidad y destrezas en la
identificacion y utilizacion de recursos.

Factores

Criterios Valorativos

Capacidad de Realizacién.

2

3

4

Se refiere a la capacidad de
concretlzar la realizacién de ideas,
programas y proyecios propios ©
ajenos.

Concretiza ideas, programas y
proyectos previamente concebidos.

Desarrolla habilmente actividades
re!acnonadas con los programas o
proyectos

Muestra dificultades para concretizar

programas proyectos o ideas.
Incapaz de desarrollar una idea —.

programa O proyecto.




Factores
Potencial de Crecimiento Yy
Desarrollo Futuro.
Evalda el interés por aprender, crecer
y désarrollarse profesionalmente

En el puesto actual marca un

desem efio 6ptimo

Hay maximo desempefio en la
actualidad, pero tiene potencial para
mejorar en otro cargo o categoria

112

Criterios Valorativos

2

3

4

Puede progresar después de periodo
de capacitacién y experiencia

No|marca imitaciones pero descuida
la actualizacién continua
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- i’ARTE: OBSERVACIONES DEL EVALUADOR.

A- Senale observaciones relevantes relacionadas con el desempeno

B- Indique las recomendaciones y/o compromisos

Puntuacion Total

De: acuerdo con la evaluacion En desacuerdo con la

evaluacion

Firmas

Evaluador Evaluado
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INFORME DE LA EVALUACION

IDENTIFICACION

Apsllido (s) Nombre (s)
Cédula. Periodo Evaluado

Cargo que desempenia

Purituacién Alcanzada Calificacién Obtenida

Observaciones

Recomendaciones

Compromisos( Colaborador y Supervisor)

Fecha de entrega del Informe

Firma del Evaluador (Jefe Supervisor)
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CAJA DE SEGURO SOCIAL
DIRECCION NACIONAL DE RECURSOS HUMANOS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL

CALIFICACION DE LA EVALUACION

Nombre del Funcionario
Numero de Cédula

Unidad Administrativa
Unidad Fisica

Condicién del Nombramiento
Titulo del Puesto

Puntaje Alcanzado
Cailificacion Obtenida
Periodo Evaluado

Fecha

Firma del supervisor

NpTA Esta evaluacién es valida por un (;) afilo para el persona
permanente
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CAJA DE SEGURO SOCIAL
DIRECCION NACIONAL DE SERVICIOS Y PRETACIONES MEDICAS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO SOCIAL

EVALUACION DEL DESEMPENO

(PROPUESTA PARA LOS TRABAJADORES SOCIALES SUPERVISORES O
JEFES)

I- PARTE INFORMACION GENERAL

Fepha

Periodo Evaluado

IDENTIFICACION DEL (LA) TRABAJADOR (A) SOCIAL

Apellidos
Paterno Materno De casada
Nombre (s)
Ndmero de Cédula Maximo Nivel Educativo
Alcanzado
Inicio de Labores Cargo que desempena

Categoria Actual Salario
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Il - PARTE. NIVEL DE EJECUCION

Factores a Evaluar en el Nivel Operativo

Factores Cnterios Valorativos
1 2 3 4

|

Planificacion del Trabajo

Eslla capacidad para definir objetivos,

estrategias, politicas, presupuesto,
probramas y procedimientos

De?ermma los objetivo que desean
alcanzar

Plalimﬂca el trabao a realzar,
promueve  niveles optimos  de
productividad
Establece normas y procedimientos
relacionados con el trabajo

Es}ablece prioridades segun la politica
institucional
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Factores Cntenos Valorativos

Organizacién. 1 2 3 4 5

Mide la capacidad para asignar tareas
y responsabilidades a los subaltemos,
lntegra y provee recursos al equipo
para'que su desempefio sea eficiente.

Demuestra capacidad en la
organizacion y asignacién de tareas.

Asesora sobre el desarrolio de tareas,
monitoreo.

identifica recursos y orienta sobre la
mtegrac:én de los mismos en el
desarrollo de las tareas.

Factores Cnterios Valorativos

Liderazgo. 1 2 3 4 5

— —

Hace referencia al nivel de influencia
sobre los colaboradores para que de
forma voluntaria y entusiasta se
oomprometan al logro de 1as metas.

Integra a ios colaboradores en ios
equnpos de trabajo.

Motiva la participacion de los
colaboradores en el logro de los
objetivos

Promueve el crecimiento y desarrollo
de[ cada uno de los miembros del

equipo.

Propicia entre los trabajadores el logro
de altos estandares de desemperio.
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Factores

Criterios Valorativos

Cormunicacion.

Comprende la habilidad para expresar
|deas de forma clara y precisa

2 3 4

Imparte instrucclones y ordena en
forma clara y precisa cuando asigna
las tareas

Interactua frecuentemente con los
colaboradores (permite opinionesy
sugerenclas)

Mantiene una comunicacion efectiva y
actualizada con sus colaboradores.

Utiiza canales formales comunicacion

Factores

Criterios Valorativos

Supervisién

{
Miée la capacidad de monitoreo,
control y retroalimentacion a los
colaboradores para el logro de los
objetlvos

2 3 | 4

Durante el proceso de supervision
desarrolla actividades educativas y de
capacntacuén

Dgsarrolla las funciones de supervision
y monttoreo en un ambiente de

cordialidad y respeto

Informa a los colaboradores l0s
hechos relevantes observados
durante el proceso de supervision
individual y colectiva

Da seguimiento a las observaciones,
recomenda(:lones y compromisos

adquundos durante la supervision
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Factores

Criterios Valorativos

Toma de Decisiones.

Es la capacidad de seleccién racional
de una accién entre varias opciones

2

3

4

Cansndera a los (as) colaboradoras
(es) para la toma de decisiones

Muestra capacidad para la toma de
decisiones oportunas

Informa a los colaboradores las
degisiones que se toman

M(?nltorea y evalia las decisiones
ue se toman

Factores
Rélaciones Interpersonales.

Se refiere a la relac6n con otras
|
personas en todos 10s niveles de la

organizacion

Cnterios Valorativos

2

3

4

Comprende y atiende |las necesidades
de tos colaboradores

Muestra una actitud empatica con sus
colaboradores, comparnieros y
usuarios

Propicia entre sus compareros un
clima de confianza y respeto mutuo
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ANEXOS



A Quién Beneficia la Evaluacién del
Desemperio

Cuando los programas de evaluacion del desem-
pefio estdn bien planeado, coordinados y des-
arrollados generalmente traen beneficios a corto,
mediano y largo plazo.

Los principales beneficlarios de la evaluacion del
desempeno son

<+ El Evalyado

< El Jefe

* LaEmpresa

s La Comunidad

Métodos de Evaluacién del Desempeiio

Los métodos de evaluacion det desempefio que
se utilizan con frecuencia son

< Escala Gréafica

< Eleccion Forzada

< Investigacion de Campo
< Incidente Critico

<+ Comparac!on por Pares
< Frases Descnptivas

< La Auto Evaluacion

Nuevas Tendencias en la Evaluacién del
Desempefio

%

*

La evaluacién del desemperio como
elemento integrador de las practicas
de recursos humanos

< La evaluacion como un proceso de re-
informacién a las personas

++ Las auto evaluaciones.

*» Laevaluacion del desempeno a tra-
vés de formas sencilias

< Losindicadores de evaluacién tienden
a ser sistémicos, se escogen y selec-
cionan como cntenos de evaluacion

La Evaluacién del Desempefio Incluye:

< Competencia Personal

< Competencia Tecnologica

+ Competencia Metodolbgica

<+ Competencia Social

Boletin Informativo

Universidad de Panama
Facultad de Administracion Publica

Vicerrectoria de Investigacion y Post- Grado

Maestria en Gerencia del Bienestar Social

PROPUESTA DEL SISTEMA DE EVALUACION
DEL DESEMPENO DE LOS PROFESIONALES
DE TRABAJO SOCIAL QUE LABORAN EN LA
CAJA DE SEGURO SOCIAL

Elaborado por.

‘Garmen ?ZE de Qonzcifcaz



Evaluaciéon del Desempeiio
Que es?

Es un proceso que permite valorar el compor-
tamiento laboral de un empleado en un perio-
do dado

Contnbuye a definir el nivel de eficiencia de
los recursos humanos de la institucion

La mayoria de los empleados procura obte-
ner reinformacidén sobre la manera como
cumple sus actividades, y los que tienen bajo
su responsabilidad a ctfros trabajadores de-
ben evaluar el desempefic de cada uno para
decidir las acciones que debe tomar

Importancia de la Evaluacién del
Desempeiio.

Es importante porque identifica los puntos
fuertes y débiles de cada colaborador

También sirve para determinar ias necesida-
des de formacion y desarrolio de los indivi-
duos y de la organizacién

Objetivos de la Evaluacién del Desempedio
*+ Medir el potencial del recurso humano
_para determinar_su_pleno_empleo.

% Propeorciona oportunidades de creci-
mientc y participacién, teniendo en
cuenta los objetivos organizacionales y
los objetivos individuales

<« Permite el tratamiento de Ios recursos
humanos, como recurso basico de la
crganizacién y cuya productividad se
desarrolla dependiendo de la forma de
administracion

Objetivos Intermedios de la Evaluacion del
Desemperiio

*.

» Capacitay promueve al trabgjador

)

> Vinculacion de la persona al cargo

L/
0.’

Incentivos por el cargo

*,
’.0

Estimulo ala mayor productividad

*
L X4

Auto perfeccionamiento del empleado

Ventajas de la Evaluacién del Desempeiic

Contnbuye a mejorar el desempefic
Identifica las necesidades de capaci-
tacién y desarrollo

Se mejoran ias politicas de compen-
sacién

Facilita latoma de decisiones en
cuanto a la ubicacién del personal

La Evaluacion puede efectuarse por

medio de técnicas que varian de una
empresa a ofra y dentro de |la misma
empresa

Guia las decisiones sobre posibilida-
des profesicnales especificas



-

CAJA DT
DIRECC1ON NACIONAL

PEPARTAHNENTO DE TRADAJO

PAUTA DX EVALUACION

I. FUNCIONES ADHINISTRATIVAS

s =

Sienprve

SEGURT SNCIAL
DT SERQVICICS Y PRESTACIONES MEDICAS

SOCTAL

PARA TRABAJADORES SOCIALES

o T——— .

GRADACION

Casi

siempre Aveces Nunca
4 3 2

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Conoce y wabe Interpretar la poll-
ticn, log objetivos, las leyes y
procedimientos de la Instituncibn,

Conoce y sabe interpretar ln filo-
soffa, los objetivos y Procedimlen~
tos del ﬁepartamento de Trabajo So-
cial,

Conoce y rumple el ceglamentn in-
tecno de Pevsonal.

Entrega puntualmente las Estadis-
ticas 2iarias, Informes Mensuales,

Mantiene Fl dfa sus historlales vy
documento§ relacionados con las si-
tuaclones; sociales que atiende.

Sub-Totrl

IT. FUNCIONES ESPECIFICAS

2.1

Descripcibn de las funciones que
ejecuta en| el periodo svaluado.




2.2

2.3

Promedio de atenciones tiensual

Por tratamiento social

Por prestaciones diversas

Grupos atendidos:

_ Poblacidn
Oescripcibn Hensual Anual

N®

de Grupos

Organizaci16n de la Comunidad

Programas realizados

Proyectos en ejecucibn

Otros

Su rendicidn numérico de
4 3

o

trabajo es:



II1.

FILOSOFIA DE TRABAJO SOCIFL

dr...—-—

Sicupre

\
5

ad

Casi

4

GRADACION
RS e

sienmpre

Av

(78

o
[ 4]
({4
o

3.1

3.3

ApFica los oriucipios
b5§icos da 12 profe-—
gidn:

-Aceptacibo___
-Libre doterniaanzién ___
-Parcialtzacidn
-l.dividualizoctbn_
Reconoce las necesides
b&sicas humanas:

-Fisiolégicas____

-nguridnd____

-A?ecto_ e

-Elstlnnd_

———— g i s St

= e e s e 2 e e

-Auto realizacifn_

Etica Profesiuvnal ___

-fantiene la confldaa-
ctalidad de =zguolios
asuntos relaclonavos
con su trabajo a menos
que reciba un requery-
niento de autoridad
competente_

-Se abstiene de utili-
zar la posicién, In-
fluencia o relacibn
profesional para beno-

ricio personeal

-

4 e




IV UETODOLOGIW BT TRAZASY S53..4.

4.1

4.2

4,3

~En la prostazidn dol
serwicio acopia al su-
Jetp sin tomar oun cuen-~
ts raza, cdad, .olor,
s0xo, onupaziir, .oudl-
cish soclsl, tda-5 a0-
Ithcas o] tclin'»:rs____w
-Intevnrota el Trabed -
dot|Sncial a2 1a pobdl:-
¢idn atendida, 21 nro-
ceso d= su fat - rv.n-
c16+ en cuanto ul paan
jo y terminacién e 1la

nisma

Sub-ttai .

En su quehazer nrotzio-
nal irclaciona las n<ze-

sldades y demandons de

la ﬁoblacién con o wac -
co #nstltvelonal_
Evideacia conorimicntos
y destrezas 2r 2l tea-
bajo con poblacid&n d-

dtférnntas [T 5 =
tlos.

———— ——— — 1A R 2 ee——— i ———

_CRARACION

r—— W wrr w—- --.—..Jf—_a— " — —— — T——.‘_

{ Casl |
Siomvrc! Siempre i Aveces : Numnca
S F-—‘A—* } 3 2
: I
!
i
i
}
i
|
4_ e | R
i 1
l
i
]
]
I
!
n'
-_,* _—— e P FEpo——
I
N .

I
[
!
1
]
!

Utiyiza 2l proc.sn de
la entrevista y sos
técnicas.




4.7

4.8

4,10

4.11

4.12

Iden@ifica y defins ¢1 9ro-
blema.

S2ADACION

Slenprce
S

Ideat{(flca y presaca :t diag-

t,aci
Swzmpre | Aveces
4 3

runca
2

ndstico.

Identifica y establozs los

objegivos y actividaovcs del
tratamiznto y do Ia [at-ven-
cibn “__

EvalGa lo frucuenci,, cwvira-
cibén i Intensidad de los ma-
nifestacinnes dol probluma

antes, ductante y idcspuin del
tratamicato social,

Identifica y uwtilt o+ 1 nro-
ceso ‘de ayuda, tézmicas e
comunicacidn, comnvsonsifn v
uso dh la relacibn profusio~-
nal.

Utili%a e fdentifiza las d-s-
trezas que peramiter g ac-
jor comprensién (cscuchac,
informar, intecrprctar).

—_ -

Identiffca y utiliza las tec-
nicas dc grupo.

Analiza y slat.tiza Lo sce-
cataclén do Jos wllisegos.

Tienci destrézas en la iden-
tificacién y utilizacidn de
recursos,

Sub-Tntal




11

|
|
|

c-—r - —— s .

Su pacticipacln ca 1 cqui-
po lo recaliza en terminos de
colaboracién y solfearidad

Sub=-Total

CUALIDADES PERSONALES

Responsabilidad ‘

l'\

— e — ——— -

Uso adecuado dc las facild daL
des y deﬂ tiempo. CJntLd10l
y calidad dcl trabajo vrodu-
cido. \

Relncionqn Interpersonalss

Capacldnd;para establocer

la relacifa en ol proccso de
ayuda para manejarse con
otros profcslonalus on los

diversos nivclgs de 1a 1. )a-

Cooperacién_

— e e i s =

1
+

— - - ————

S e —— ——— e ——— . ML L — A i .,_1-_-.__..__..___.- -

SRADACT

. R Ty

Gasl
Dheunprae

I

- @ gy -

.f__n_-
' .
I8
|

cibn.
1

disposicibéa patra
cn la CO1S\CU»(5“
\7 t

Actitud y1

colaborar
de los ob,~tivos dol 5:

cio,
Asistencio

B

La regularidad y ountuall~
dad conquc el egpleoade crm-—
ple con el horario diarto
de trabaja.

'
|
|
(
B e

| ;

-T -

k-

H
|
|
!
J
=

- |

+
l
!
|'
!




Confiabitlidad

La capac;dnd obscrvada on
cl emple?do par~ cantar y
seguir instruccionas,; asu-
mir sus responsabilidadcs vy
ejecutar sus tarcas

con relativa indecpundencia,

Habilidad para autoannlizars

|
Capacidad para conoc.v sus
habilidadces, personalidad,

|
valores neccesidades y niotl-
vaciones. Aceptacibn do
limitacioncs, reaccioncs,
patrones de conducta.

Actualizacibn

Interés dol profesional ca
documentarse para lojrar
fortalcz?s que supercn no-
cesidades o carencias,
Sub-Total_

v oy —m@

Gran Total

GRADACION

——fee A e

Cast {
Sicnmpre Giempre ! Aveces
5 4 3

- -IJ-UF

Nunca

]
I

e — e Ll
|

1.

1b, ,
Panamid 20 de Septiembre 1589
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CATA NIL SERURO SOCIAL

DIRNCEION NACIONAL 10 SEHVICIDS Y PHESTACHINGG MEDICAS

DEPARTATITITO 1. THARATO SOCTAL

PAUTA TE VPVATHAUTON PARA SHPERVIGORES

Areas de Consideracinn
1 El contexto de la Nrgonizacion
Conochmiening

A Conoce|y utihza lo echiociei elmanstrabve de b
T dfrirss
y

H lllil']]m' . 1 o s b
ir*m anatay el vel e

C. Identifica y movilza aquellas fuerzas que puedan
desarrnllarr]a motivacion del supervisadn

D. Identifica los canales de comunicacion formales e
informales dentro de la grganizaciin

Destrezas:

A Interprelta a los supervisores y a otras personas la
- politica, programas y servicios de la Instituciin y del
!Departamantn.

!

iB. Interpreta los criterios de eleghbilidad de los
r:samlnlus.,

C. Analiza| la politica del programa a [a luz de las
necesidades de la pohlacion atendida

D. Pmpicia‘ la aplicacitn de normas y procedimientos
del l]epartamentn en forma flexible

5

4

Gradacion
3 2




Areas de Consideracion

[, Actitudes:

A. Maniliesta en sus oxpresinnes  acluaciones
reacciones, al sentirse parle de la Urganizacién.

P oreame — - —_— - -

B. Evidencia disposicitn para ulilizar canales formales
e informales de comunicacion.

C. Su conducta demuestra reeonocer Ins condlictos e
lealtad existentes entrr oz iulereses  profesionales v

HA )

winhne

D. Hevela una actitud crifice sens Teopolitice socior
la Institucion. .

E. Puede discrepar el funcionamientn  dil
Departamento con arqumentos vélidos.

II- Poblacion_Atendida

| Conocimientos:

A. Conoce y westa alerts a las caracterislicas
socloculturales, Econfmicas y oliticas de la comunidad
atendida.

B. Conoce los recursos de la comunidad y estimula a

C. Conoce e ‘proceso implicito en la tama de

decisipnes.

5

4

Gradaci6n
3 2

1




C'.Q

r—“ —_ -— T =

Areas de Lousuloracion

I. Destrezas:

A Identfica las situaciones que scran asignadas a oy

supervisores
B Pondera las necesdalen onoales e oo pobloon
atendida a traves de  lae  ntervencwones el
supervisailn
y achtudes b ocupesvisode e e ol oo
gducativo.
0. Ante una situacion o pobions v jecilieo S e

la mtm‘lizamﬁn de indiiduos, grupos y orgeni :uiones
que sirvan a la soluciin del mismo utidizando el

método c,llentﬂicn.

E. Evidencia utilizar criterio apropiado en la toma de
decisiones

Actitudes:

A Hevcfla una actitud cribca constructiva hacia los
problemas y  serviclos ofrecidos para atender las
necesidades de la poblacion

B. 5e proyecta como medio o insirumento de enlace
1. Entre les miembros del eguipe de
Trabajadares - Sociales.
2 De otro$ profesionales.
3 De otras personas de Ja comunidad

aub- Total

5

4

Gradacinn
3 2




- ey -

Areas de Copsideraciin
M. El Droceso de Supervision y e} Usu de si Misino

Congcimientos:

A Bnti:%nde la supervision como cencia que conlleva
un conjuntn de comocimiening swiematicns, orgamzados,
verificables, racionales y practicos

. . ] .
h r‘ﬂr"‘l ! LTI LI A It PR el by asrsy

aplicabl] o) ~opervigardis y oo

€ Comoce lws mncimos gue noes e compomenies
educativos y  psicologiros de le sope s visinn

. T:“.ntlel‘nde las diferencins entre los distintos modelns
de intervencién aplicables a las situaciones que
confrontan los supervisados

0. Demuestra Conocer:

1. Los elementos importantes para establecer una
.rllalacmn"pmfesmnal.

2 L!as posibles  estrategias  de  intervenci6n
cltmsiderando el INP ( itereses, necesidades, y
problemas )

S

4

Gradacion
3 2




B T e SEE— g SRaE T L

Areas de Consideracion

L_Destrezas:

A Provee el adiestramientn que  sea  necesari i
spmﬂllll\'i'n Imuhin,u TR b L OIETTR AT \
L SOIVICING

B Esmnul.; el wentulo de responsataldind
icampromisu demostrindn 7/ ohevendo oportunndad  para
'la  creatividad y el desarrollo  independiente  y

gutbnomo

C. Sirve de gula , prove: direccién y oportumdad para
consuita

'D. Explica claramente el contenido que va a ensefiar
en Iorma significativa y cn rclacion con las motivaciones,
Fnecesxdades e intereses del supervisado

}E Planlilu el aprendizaje, proveyéndole en cantidades
adecuadas a los que pucde mtegrar y utithzai
' apropladamcnlc cl supervisado

F. Estlmula las fortalczas quc ticne el supcrvisado y

cot'lﬁ'onta| respeluosamente las actitudes y comportamiento

gque impiden la realizaci6on adecuada de la tarea

gG Hace buen uso de la relaciftn prolesional en el
| proceso de supervisitn

o e S~ ——

Gradacion

3 12

— jaan=o ol




F3

Areas de Consuleracion

I. Destrezas.
A Demuestra una 1esprsatahdad  educacinnil
ensefiando al supervisady o seahzar su  trabajo

forma adecuada

B. Ofrecr reconoctmientn o ey lngriee del supervisidi

C Facdita pl aprendizaje ol coperisadn y ol
i ]Juulum',lm ung gl e acaerdn oo
prosegies, fices de la precc ool gl

E Se perube a si musmn vonm etiso en el o e

de ayuha

F. Esta dispuesto a ulthzar otras modalidades de
mtervenr;.'iﬁn y supervisitn aun cuando no sean las de
su preferencia

G. Emplea las modalidades de ntervencitn  que le
han d%ado resultadc  dependiendo de las
caracterilsticas, necesldades, destrezas conocimientos del
supervisado

H. Sus elecutorias demuestran ijue existe relacion
entre la aplicacitn de la teoris a la practica

1. Reconoce la utllidad de la retroalimentacién de sus
supervisados, pafes y jefe y demuestra poder modiicar
su comportamiento como resultado de éste

Sub - Total

A

4

Gradacitn

3

2

}




Areas de Uonsideracitn

IV. Contexto del Ejerrion Profesional

A. Interpreta adecuadamente el concepto de Trahep
Soclal y el proceso de Suporvitino

B. Evidencia conocer valores y pnncpios éhcos die T
préctica profesional en Trabain borial vy en Supervision

M estosin

A Prepdara a timmpo ol shee - enndn necessin |
la supervision con elavelad agenon,  precsinn
limpieza

B. Encara los conflictos que suigen en la supervision
y determina prioridades para resolverlos

C. Analiza su labar, {dentificandn 4reas en que necesila
ayuda.

D. Cumple con las normas, reglamentos
procedimientos administratives de la Institucién y del

epartamento

E. Su ]apor evidencla la aphcacion de los acuerdos

canvenidos

F. Transliera a otras situaciones lo aprendido

i G. Tama| decisiones y responde por ellas analizéndolas
| __aprupiadamente

5

Gradaciom

4

3 2




8-

; Arveas o Dnnaderaeinn

H Mantiene relaciones «otidoriongs con Joo deman

11 Trabgja independientirpente segin va  atlgquniendn
destrezas

J. Sus eecutorias  evidencian empatin ool
supervisado

L Bevela et por abatsy Jesimas de acline o
que mejoren sus conocnmentos y destrosas e

practica

M Desarrolla actividades apropiadas  aplicando  las,
técnicas| del praceso de plamficacion

Actitudes.

A Asisfe con puntualidad a sus actividades
profestonales

E Proyecta una adecuada imagen profesional en o
comportarniento, gleculonas y apanencla personal

C Apuca el principio de confidenaiandad
D. Permite diferencias profesionales sin umponer su

| criterio Islempre que no se violenten los valores y
| principids

— e ——— — —— -y

Bradiaciim
{ 3 2 I




Areas de Lensule acion

'E  Sohcita Consullorfs o ot profeswonales cuandy o
requiere

F  Tolesar sus propas falles an asynnr unae o il
defensiva

(G Aunteé dilicultade, y husbananes de Jaognece
profesinal, asame vna o iad Deable y creaiva

i Anulaprme los  wawmin,  pofeswonales de
supervisados a los  proping

Sub | Total
Gran Tdtal

Fecha | ---------
Supervisien de la Licenuiada

Supervisado Por Magister Ana Iris T.'de Adames

Jefa Nacional del Departamento de Trabajo social

i

4

Gradacion

3

2

ey




Universidad de Panama
Facultad de Admamstraci6n Publica
Vicerrectoria de Investigacidn y Post-grado
Maestria en Gerencia del Bicnestar Social
Centro Regional de Veraguas

Formulario N’
Fecha
Lugar

e

Estimadas (os) Colegasy I's de interés conocer su opinmién como Supervisor (a) en
relacién al Sistema de Evaluacion que se utiliza en el Departamento de Trabajo Social
de la Caja de Seguro Social para cvaluar el desempefio dc los y las Trabajadoras

Sociales.

Instrucciones. Lea cuidadosamente las preguntas antes de contestar.
Cologque una'X sobre la linea que corresponda a la respuesta, al transcribir su opinion

sea claro y preciso.

1- Aplica usted a sus Trabajadores Sociales ¢l actual instrumento de evaluacion del
desempefio existente en el Departamento de Trabajo Social

SI NO

@ ot o raa

2 Cémo St}pcrvlsor considcra quc ¢l 1nstrumento realinente mide el desempefio de
los Trabajadores Sociales

/

SI NO

— - ———

Explique su respuesta

3- Le informa losresultados a sus colaboradores

S1 NO




4- - Implementa usted como Supervisor acciones en base a los resultados

/

Sl
A nivel Administrativo Cuéles
A nivel Técmco Cudles

NO

5- Encuentra usted, fortalczas al actual instrumento dc cvaluacién

/
SI Cuales

NO__ .
6- Le encuentra debilidades al instrumento

Sk Cudlcs

7- Considcra que debe mejorarsc ¢l actual sistema de cvaluacion

4
SI En que aspcectos




Untiversidad de Papama
Facultad de Administracidon Pubhca
Vicerrectoria de Investigacion y Post-grado
Maestria en Gerencia del Bienestar Social
Centro Regional de Veraguas

FormularioN® =~ _ __
Fecha

Lugar

Estimadas (o0s) [Colegas, Es de interés conocer su opinion en relacion al Sistema de
Evaluacién que se utiliza en el Departamento de Trabajo Social de la Caja de Seguro
Social para evaluar el desempefio de los y las Trabajadoras Socialcs

i ~ Lea cuidadosamente las preguntas antes dc contestar
Coloque una X sobre la linea que corresponda a la respuesta, al transcribir su opinion

sea claro y prec'iso.

1- Conoce us$ed, el actual instrumento de evaluacion del desempefio de los
Trabajadores Sociales de la Caja de Seguro Social.

SI NO

re——ema— ———

2-  Ha sido cvaluada (o) con cl actunl instrumento

NO

SL

3. Congsidera que el instrumento realmente mide su desempefio

St NO

Explique $u respucsta

4- Le han inforthado los resultados

SI NO

5~ Conoce las acciones que se implementa en base a los resultados

SI

A nivel Administrativo Cudles




A nivel Técnico Cuéles

NO

6¢Qué acciones desarrolla usted en basc a los resultados de su evaluacion’

Personal

Profesional

Institucional

7- Encuentra usted, fortalezas al actual instrumento de evaluacion

SL Cuiiles

NO
8- Leencuentra debilidades al instrumento

SI Cuéles

NO

9- Considera que debe mejorarse el actual sistema de evaluacién

SL En que aspectos




