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BANCO DE INNOVACION EN LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

TITULO:

La evaluacion del desempefio en Maryland

INFORMACION INICIAL:
PROBLEMA:

Existencia de una alta desmotivacion de los empleados publicos que les impide alinearse con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

SOLUCION GLOBAL:

Involucrar mas a los empleados publicos en las metas y objetivos de la Administracion.

TERRITORIO:

Estado de Maryland.

PUBLICO DESTINATARIO:

Empleados publicos de la administracion estatal de Maryland (EE.UU).
ENTIDAD QUE LA HA LLEVADO A CABO:

Departamento de Presupuesto y Administracion del Estado de Maryland.

DESCRIPCION DE LA POLITICA O PROGRAMA:

El Performance Planning and Evaluation Program (PEP) del Gobierno del Estado de Maryland es una
experiencia, en el ambito de la planificacion y evaluacion de recursos humanos, destinada a los empleados

publicos de dicho estado norteamericano.

El origen de esta practica lo encontramos en otofio del afio 2008 donde, a raiz de un acuerdo tomado en
negociacion colectiva, se cred un grupo de trabajo formado por representantes de los trabajadores y de las
distintas agencias del State Personnel Management System con la finalidad de buscar mecanismos para
mejorar el sistema de evaluacion del desempefio. En agosto de 2009 el grupo, tras concluir sus trabajos,
formuld una serie de recomendaciones donde se postulaban cambios en el proceso de evaluacion; cambios
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que en ocasiones requerian modificaciones en la normativa vigente.

Tras realizarse algunos cambios en la legislacion, el PEP comenz6 su andadura en junio del 2010. Este
programa facilita un proceso por el cual los distintos empleados publicos, con independencia de su posicion
jerarquica dentro de la organizacion, pueden reunirse para discutir tanto las metas y los objetivos

establecidos, como el rendimiento que de ellos se espera durante cada ejercicio.

Esta experiencia permite que tanto los supervisores como los supervisados, en el seno de los distintos
departamentos y unidades administrativas de la Administracion del Estado de Maryland, compartan un
proceso dialéctico con el objetivo de mejorar la comunicacion entre ambos. Dentro de ese dialogo también se
determinan aquellos parametros que se van a tener en cuenta durante el proceso y cuestiones relacionadas con
la evaluacion y el analisis del cumplimiento de la metas y objetivos prefijados. De esta manera se consigue
que los parametros, a tener en cuenta de cara a la realizacion de la evaluacion del desempefio anual a los
empleados publicos, estén en continua renovacion y que sean, en la medida de los posible, fruto del
consenso. Todo esto ayuda a que los trabajadores se sientan mejor adaptados a las circunstancias concretas de

la organizacion y participes en el proceso evaluador.

El proceso de evaluacion previsto por el PEP esta dirigido por el supervisor y cuenta con tres fases: en primer
lugar, nos encontramos con la fase de planificacion del rendimiento. Dentro de la misma, el supervisor y el
empleado deliberan entorno a las expectativas de desempefio correspondientes a un determinado ejercicio. La
segunda fase se realiza a mitad del ciclo; en ella, teniendo en cuenta los criterios inicialmente prefijados entre
el supervisor y supervisado en la fase anterior, se realiza una primera evaluacion del empleado con el fin de
conocer si se han producidos cambios con respecto al comienzo del periodo y saber en qué situacion se
encuentra el cumplimiento de las metas y objetivos planteados. Por ultimo, en una tercera fase se produce la
evaluacion final del ciclo; tras ésta, el supervisor emite una calificacion general de acuerdo al procedimiento

previamente establecido por el departamento.

Para llevar a cabo el proceso se establecen legalmente una serie de pardmetros que en todo caso habran de
tenerse en cuenta por el evaluador, tales como la ética en el trabajo que haya demostrado el empleado; su
capacidad para trabajar en equipo o las estrategias de comunicacion que desarrolla en su puesto de trabajo. El
PEP también establece que sera preciso tener en cuenta aspectos como la facilidad para el trato con el publico
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del empleado, las iniciativas que ha llevado a cabo para mejorar el entorno de su puesto de trabajo, el
rendimiento que ha tenido durante anteriores ejercicios en el trabajo y las observaciones que hayan llevado a

cabo sus supervisores.

Las expectativas de rendimiento estdn documentadas en relacion a cada puesto de trabajo a partir del
formulario MS-22, alojado en la pagina electrénica del Departamento de Presupuesto y Administracion.
Durante los cinco dias previos a las evaluaciones de mitad y final de ciclo, los empleados evaluados deben
llevar a cabo una auto-evaluacion. El resultado obtenido se trata en una reunion posterior entre evaluador y

evaluado al final de cada una de las dos Ultimas fases.

Los empleados publicos que se encuentran en periodo de prueba, llevan a cabo una primera reunion tras
noventa dias de trabajo en la que su evaluador, tras examinar el trabajo que han desarrollado, les da las
primeras recomendaciones para incrementar su rendimiento. En este caso, las fases de evaluacion de
desempefio a mitad y a final de ciclo se llevan a cabo en relacion al periodo de tiempo en que estan a prueba

y no en relacion al ejercicio completo.

La evaluacion del desempefio realizada puede arrojar un resultado insatisfactorio, satisfactorio o
extraordinario. En el primer supuesto, el evaluador entiende que el rendimiento es inaceptable o que no se
aprecian un rendimiento o una mejora significativos en su actividad laboral. En el segundo supuesto, el
evaluador entiende que el trabajo desarrollado por el empleado publico se ajusta a las exigencias requeridas y
gue se han alcanzado los resultados esperados; considerando al trabajador como un trabajador experimentado
y/o competente. En el tercer y Gltimo de los supuestos, el resultado conlleva que el empleado ha alcanzado un
rendimiento excepcional; sus capacidades son claramente superiores al nivel de exigencia requerido para su

puesto de trabajo.

El procedimiento que deben seguir los instructores, en el caso de que el desempefio llevado a cabo por los
empleados no se ajuste al rendimiento exigido, se encuentra también reglamentado en el PEP. Este debe
activarse en el supuesto de que el supervisor tenga constancia, tras realizar el proceso de evaluacion, de que
el empleado es incompetente para el desemperio de las funciones, de que cuenta con una incapacidad que le
impide poder desempefiarlo con la diligencia exigida o que no esta cualificado para desempefiar su puesto de
trabajo. En estos casos el evaluador esta obligado, en primer lugar, a comprobar las evaluaciones del
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desempefio que habia superado el trabajador en anteriores ejercicios. En segundo lugar, debe notificar al
empleado por escrito la deficiencia que encuentra en su actuacion y darle una explicacion en relacion con la
posicion de la Administracion respecto a su caso. Dentro de esta notificacion, ha de hacerse referencia a las
actuaciones concretas que han llevado al evaluador a tomar la decision de recomendar su reprobacion y
describir los esfuerzos que ha realizado para mejorar su rendimiento durante el ciclo de evaluacion;

seflalando también si se le ha instado a modificar determinados aspectos de su forma de proceder.

En tercer lugar debe reunirse con el trabajador para escuchar sus explicaciones en relacion a los hechos
notificados y en cuarto y ultimo lugar debe decidir la accién disciplinaria a adoptar, comunicandosela al
trabajador por escrito. En esta segunda notificacion deben contemplarse los derechos de apelacion que tiene

el empleado reprobado y el momento en que la accion disciplinaria entrara en vigor.

En caso de que la evaluacion de desempefio de fin de ciclo tenga un resultado insatisfactorio, el empleado
cuenta con ciento ochenta dias para mejorar en su rendimiento hasta el nivel de satisfactorio, lo que se
comprobaré en una nueva evaluacion. No llegar hasta este nivel en el plazo previsto supone la terminacion de

la relacion laboral de los empleados con la Administracion.

Entre las causas previstas para negar un aumento salarial al empleado, que pueden quedar en evidencia
durante el proceso de evaluacién, se prevén expresamente algunas como las vinculadas a la falta de
productividad o a las ausencias injustificadas al trabajo. En el supuesto en que el empleado solicita un
aumento salarial y se le niega por razones vinculadas al desempefio llevado a cabo; se le debe de notificar las
causas de la denegacion y sefialar los pasos que debe de seguir para incrementar su rendimiento. También ha
de hacerse mencion a las estrategias que el evaluador va a poner en marcha para asistir al trabajador en ese

cometido.

IMPACTO:
Se ha producido una mejora significativa en los procesos de evaluacion de los empleados puablicos del

Estado de Maryland, asi como un aumento en los niveles de satisfaccion de éstos.

CALENDARIO DE IMPLANTACION Y REFERENCIA TEMPORAL :
2010-Actualidad
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DOCUMENTACION DE CONSULTA Y APOYO:

Web del Departament of Budget and Management (6rgano encargado de la gestion del personal):

http://www.dbm.maryland.gov/employees/pep/Pages/PEPhome.aspx

Guia para la evaluacion del desempefio:

http://www.dbm.maryland.gov/employees/pep/Documents/PEPGuidelines2010.pdf

Politica de igualdad de oportunidades entre empleados publicos del Gobierno del Estado de Maryland:

http://www.dbm.maryland.gov/eeo/Pages/EEOHome.aspx
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