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REFLEXIONES CARA A LA VATORACION

El hombre, sujeto necesitado de wma formacilin integral desde su micma
aparicidén a la vida, atraviesa una serie de¢ etapas desde su infanci.a,
pasando por la pubertad y juventud hasta su insercidén en el mundo izl
trabajo, meta que todos nos fijamos para eplicar alli nuestra formucidn
y conocimientos en orden a llevar & cabc esa misldén de mejora y perfec=-
cionamiento de la sociedad que Dios nos tiene encomendados. Afortunada-
mente no acaba en ese primer ciclo de la existencia humana, hasta la
juventud, esa necesidad de formacidén y promocidn tanto individual como
colectiva si verdaderamente nos planteamos una permanente evolucidn
progresiva de nuestra aportacidén a esa gran taresa de perfeccionamiento
humano y técnicc de nuestro pueblo.

Esta formacién, deber y derecho de la mism2 persona, se traduce en su
primera etapa responsabilizada en los padres o tutores de cada unc, en
tanto este nifio o joven no adquiera la madurez necesaria para la asuncidn
de dicha responsabilidad. Sin embargo, es irremediable a 1la vez que ne-
cesaria la delegacién de esa funcién de la ensefianza en aquellas personas
preparadas para ello y cuya misién serd transmitir los conocimientos y
los valores tanto sociales como morales y religiosos que la sociedad
desea para sus miembros.

12 ensefianza queda estructurada a través de la peugiia escuela ceon el maes~
tro como protagonista (mico en unos casos, y en el colegio o escuela com-
puesta por un grupo o claustro de profesores en otros. Este Gltimo caso,
cada vez més generalizado en nuestros dfas en los primeros niveles, es

a la vez imprescindible e insustituible en niveles superiores.

La complejidad de tareas, funciones, niveles de ensefianza, responsabili-
dades y diversidad de respuestas personales en cada tarea fijada, se
hace notoria y tanto més amplia cuantc mayor sea el complejo escolar y
por tanto su cuadro de profesionales de ensefianza.

Se puede hablar por tanto de una empresa educativa en todos los &rdenes,
y por tanto necesitada de una diferenciacién y tratamiento consiguiente
de cada uno de los profesores tanto para la ubicacién de cada uno en un
grupo de trabajo y puesta en marcha del mismo, como para la consecucién
de las labores que & cada uno se le encomiende.

En nuestra concepcién comunitaria del grupo y grupos de trabajo dedicados
a la labor docente encontramos por ende mis vazones para calibrar la
aportacidén real de cada uno dentro de los pasos m2rcados para la conse-
cucién de los objetivos generales, de la empresa senalados perfectamente
a plano global y particular.

Claro estd que esta aportacidn va a tener consigo aspectos totalmente
ajenos a la persona concreta de que se trate, aspectos impersonales, in-~
dependientes del protagonista, y que consistirdn en una diferenciacidn
derivada de la mayor o menor dificultad del puesto en funcidn de la res-
pensabilidad o nivel del mismo segim variados valores. Entre estos en=-
contrarfamos al nivel de conocimientos o capacitacién necesario, la
experiencia necesaria para el acometimientc de dicha labor, la direccién
en cuanto al volumen o importancia de la misma, las relaciones que in-
trinsecamente lleva adheridos la funcifn de que se trate, el nivel da
decisiones gue deba tomay en el edercicio do z11 comeride. 81 aefiarom Fi1e
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tedricamente se elia como necesaric para dicko puesto, etc.

A esta tedrica vzlcracibdn del puesto examinado sin tener en cuenta A
guién ha de cogerlc habrla que afiadir la razomable varisdad de respuestas
que se podrfa encontrar para dos profesores disltintos wmctivados pox su
mayor o menor oxginizacién y orden em su trabajo, por su distinta inte-~
gracién en el grupc, por su voluntad dispar cara el desarrolle de las
iabores que constituyen su deber en al comunidad de trsbajo docente, etc.

Las dificultades de valoracién de este segundo aspecto, el de la respues-~
ta personal a un tedrico puesto concretizade en una serie de misiones
especi{ficas, resulta mucho mds compleja en una escuela ya que el £ruto

de su trabajo es de dificil calibre por tratarse en una gran parte del
mismo de una actuacidén ante escolares que recalmente pudieran constitulr
grupos distintos, mds o menos diffciles o féciles, y que sin embargo
exteriormente pudieran parecer homogéneos, Sin embargo parece obligado um
esfuerzo orientado a la investigacidén de esa valoracién., Mie adelante
apuntaremos las dificultades, de otro tipo. Vayamos pues a adentrarnos

en esa diffcil tarea de la elaboracién de un Manual de Valoracién, cuya
necesidad viene aconsejada como medio no sdlo para el estudio de las
remuneraciones consecuentes a la aportacidén personal en el marco de la
comunidad de que se trata, sino como via de solucibn a otros problemas
mds importantes, problemas de '"personal" tantc mds acuciantes y variados
cuanto mis compleja sea la empresa, como son ¢l de la promocién indivi~
dual y oportunidades para la misma, necesidades de formacidn, estructu~
racién de la misma empresa con sus variados departamentos y responsabi~
lidad de cada uno de ellos y de sus componentes, previsidn de necesidades
de personal idéneco en el momento y en el futuro, etc.

Porque, no nos engafiemos, un Estudio de Valeracidém lleva consigo una
profunda estructuracién de la comunidad y sus funciones. No tiene razén
de ser una valoracién de puestos si la empresa se encuentra en un desor-
den general sin la suficiente concrecidén de sus distintos departamentos,
de sus espec{ficos deberes, de la inter-relacién de diches departamentos,
sin la ajustada definicién de funciones y la jerarquizacidn de las mis-
mas y sus protagonistas. En resumen, se deduce que estas premisas citadas,
la elaboraciédn de un organigrama lo mlds estable posible pero no exenta

de una evolucidén como consecuencia de un desarrollo y diversificacidn de
la empresa.

Manual de Valoracién

En la comunidad y entorno en que nos hallamos existen unos condicionantes
& los que hemos de sujetarnos.

Entre ellos anotaremos nuestra concepcidn de la politica de retribuciones
con un tope méximo de diferenciacién derivada de nuestra visién solidaria
y comunitaria del trabajo.

Elaborar un manuel de valoracién consiste en fijar los factores que se
han de tener en cuenta para la evaluacién de esa aportacién de cada pro-
fesional de la educacién a la tarea comin y mediante la adjudicecidn de
la relativa importancia de unos factores respecto a otros y por la
consecuente subdivisién de cada factor en grados. La aplicacién a cada
puesto concreto del Manual elaborado se lleva a cabo mediante el esta-
blecimiento de puntos a cada grade de cada factor obteniéndose una suma
de puntos que determine, sectn intervalos, el Indice 4=l puesto.



aw E; .

Igualmente, la “e:puesta personal al cometido de un puesto se establece
de parecida forrra.

Pero conviene ccnocer al Manual de Valoracién de ULARCO para una primere
visién que sirva dz juicioc y gufa para una elaboraciin de un manual

para el tipo de labores que nos ocupa y que quizd difiera en algunos
aspectos por tratarse de una actividad bastante diferente de la incus-
trial.

En dicho Manual, por supuesto, no se contemplan ni estudian variables
de situaciones especiales del trabajo o de la persona como pudieran sex
los pluses de horas extraordinarias, dominicales, nocturnidad, relevo,
contratos especiales, compensaciones de transporte y comedor, etc., que
vendrédn dados per lo estipulado en el Reglamento de Régimen Intexior o
de las normativas existentes. Otros condicionantes que pudieren influix
en las remuneraciones serdn el valor en pesetas del indice 1 como base
del total de Indices, el nimero de horas trabajadas, etc. En el campo
de la ensefianza, habrd que afiadir el estudio de la comparacidén entre
horas de clase de distintas materias generales como puedan ser las to-
talmente précticas, las teéricas, las de dibujo, as{ como las de ges~
tién, investigacién y otras labores que pudieren aparecer.

Manual de Valoracién de ULARCO

Comenzamos por definir el Indice Laboral. Es el resultado de la apor-
tacién personal de cada socio en el desempefio de las tareas y funciones
que le han sido encomendadas dentro de la organizacidén empresarial de
que forma parte.

Sus diversos componentes son:

- (I. est.). Indice estructural,~ Relacionado con las exigencias de los
distintos puestos evaluados conforme a los factores y grados conteni-
dos en el Manual de Valoracién.

(L. sub.). Indice subestructural.- Relacionado con la posible insu-
ficiencia de conocimientos y experiencia de la persona ocupante de
determinados puestos de trabajo.

(I. func.). Indice funcional.=- Relacionado con la respuesta personal
a las exigencias del puesto de trabajo ocupado.

- (Plus incid. neg.). Plus de incidencias negativas.- Relacionado con
las condiciones de trabajo que no se tienen en cuenta a la hora de
la valoracidén estructural,

El Indice Laboral resultante es:
I. Lab. evaluable= I. est. = I. sub. + I, func. + Plus inc. neg.

Un tanto superficialmente,indicaremos el sentido y factores que se
tienen en cuenta en cada uno de ellos, a la vez que aiiadiremos algo
acerca de nuestra peculiar situacién que pudiere modificar mediante la
variacidén, exlusidén o afiadido de otros aspectos. Todo ello como primer
examen al conocimiento de dichos indices.
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Indlce estructural.~ Scilala la evaluacidr. del puesto en sf.

Sus factores son:

Conocimientos tebricos
Idiomas
Experincia
Responsabilidad por decisién
" por direccidn
g por relaciones con otros
Esfuerzos

Parece en primera instancia bastante acomodable a nuestras necesidades
aunque sobre en alguna forma el facter Yesfuerzos' por ser de idéntica
evaluacidn para todos los puestos. Asl mismo el factor '"conocimientos'
contempla niveles del mismo muy simplemsnte sin tener en cuenta facul-
tades de tipo pedagégico para distintas edades de escolares que se
pudieren adquirir por carreras o cursillos y necesarios para la labor
a desempefiar, Cada factor de los restantes pudiere dar también otras-
conclusiones mediante un examen mds profundo.

Cada factor goza de una importancia relativa distinta que se fija en
al Manual.

Indice sub~estructural.- Puede manifestarse cuando uno accede a un
puesto sin la suficiente preparacién para un desarrollo del puesto con
una actividad equiparable a 115. También surge su aplicabilidad si un
puesto se emplia en sus funciones.

Su cardcter es totalmente transitorio y variable y consiste en una
disminucién, si procede, del fndice estructural.

Indice funcional.=- Los factores que determinan su evaluacidén son:

Cantidad

Calidad

- Organizacién

Iniciativa y responsabilidad

- Conduccién y relaciones

Calificacidn generl (Apreciacién global de la respuzsta)

Los factoves citados son los tenidos en cuenta para tareas, como las
nuestras, no mensurables y por tanto no referenciables.

Otras tareas,mfs simples,tienen factores que difieren en algunos as-
pectos.

Las dificultades en el campo de la ensefianza son mayores a las ya e-
xistentes en el campo industrial.Entre estas (iltimas se anotan la
tendencia central (calificacién en el centro de la escala),el efecto
de nalo (tendencia a calificar al interesado en todos los factores

en un mismo grado),tendencia a la beneveolencia o rigor extremado,
tendencia a comparar respecto al grupo y no respecto a la generalidad,

etc.



Fn ¢l campo docente,la mayor independencia o lejanfa del profesor res-
pecto a su jefe inmediato en el desarrollo de su tarea acarrea rayor
dificultad para su calificacidn.Igualmente,los resultados de su queha~
cer o funcionar son a veces imposibles de evaluar ya que pueden exis=-
tir circunstancias extranas al propio interesado(procedencia de los
escolares,nivel de los mismos al comienzo del curso,existencia de e-
lementos sobresalientes entre el alummado que dificulten o ayuden al
desarrollo de la clase o trabajo diario,etc.) que dificultan la eva-
luacién de resultados cuando menos,atn cuando otros aspectos de inte-
gracién en el equipo de profesores,dedicacién,iniciativa y otros pu-
dieren ser calificados con cierta "facilidad'"(entrecomillado y a que
de por si la calificacién funcional es hartamente diffcil).

La importancia de la calificacién funcional realizada por cada jefe

es importante ya que ello exige una mayor atencidén y control(sin
sentido peyorativo) del mismo para con sus colaboradores profescres

y sus necesidades y problemas.

También su calificacién se consigue mediante la adjudicacién de pun-
tos en los distintos grados & que uno pudiera ser merecedor.

Las consecuencias que se derivan de la aplicacién de la evaluacién
funcional son especialmente importantes.Asi,por ejemplo,una califi-
cacién total y continuamente positiva o negativa en grado alto exigi-
ré una promocidén o derecho al mismo en el primer casc,y un descenso
en el segundo a niveles estructurales mds bajos,tras el examen pro-
cedente de las causas que lo motiven.

Se hace necesaria la compensacidén o complemento especial en aquellos
casos en que transitoriamente(y a veces lastimosamente casi con ca-
récter continuo o crénico) les ambientes en que se desarrolla el
trabajo afectan a la integridad psicofisica del hombre.

No parece que pudiere tener cabida en la actividad dccente en una ge-
neralidad casi total. '
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Expuestos someramente los Indices y su significado o alcance,podria-

mos

sefialar los pasos a dar para la puesta en marcha de la valoracidn

en la E.P.P. o en Liga de Educacién y Cultura si se pretende contem-
plar la realidad y necesidad del Valle en sus distintos Centros ie
Enseflanza,en esta hora en que se habla de una coordinacidén 2 todos
los niveles y facetas,tantc econdmicos,como laborales,pedagbgicos, ,po-
liticos,etc.,

He aqui algunos pasos que vemos necesarios

1'_

leos

Estructuracibén de Liga.Organigrama general de jerarquizacién
y coordinacién de centros bajo una misma direcciédn.

Estructuracién de cada Centro.Seiialando los distintos departa-
mentos,su relacidn, jerarquia,seiializacién de funciones genera-
les,organigrama de funcionamiento,inventario y descripcidn de pues-
tos con sus tareas lo mis acertada posible,etc.

Constitucibén de un Comité Técnico de Valoracidn,~ Su misidén con-
sistirfa en la elaboracién de un Manual contemplando a toda una
variedad de Centros y niveles asi como especialidades ¢ ramas.

En este Manual se recogerian los indices que se aconsejare tener
en consideracién formarido asi los sub-manuales correspondientes.
la constitucidén de este Comité se lograrfia mediante la participa-
cién en el mismo de profesionales de distintas ramas y niveles de
distintos Centros elegidos por las bases respectivas ya que to-
dos ellos tienen la suficiente preparacién para dicha labor.

Comités de aplicacién del Manual.FElegidos por la base,aquf es
fundamental,su labor consistiria en la aplicacidén del Manuel Es-
tructural y derivados del puesto,a cada puesto en coucreto, cono-
cida su descripcidén de funciones.En cada Centro se elegird un Co-
mité existiendo un Comité Central que velase por la unificacién
de criterios de aplicacidén y sus resultados.

Podrfa ser ademids el organismo técnico donde se pudiere recurrir
en primera instancia ante un fallo no aceptado por el interesado.

Puesta en marcha de la evaluacién funcional.-Tarea propia de los
respectivos jefes.El estudio de sus resultados por el Comité
Central podria llevar a la ratificacidén general de los mismos o
bien a la denuncia de tendencias distintas observadas en los dife-
rentes Centros y Departamentos.

Estos pasos exigirdn necesariamente una labor ardua,larga y diffcili,

ain

cuando el aprovechamiento de lo ya existenteyManual de Ularco y

de Caja Laboral Popular(este Gltimo no conozco si contiene conside-
rables diferencias)pudiere acelerar y acortar el camino a recorrer,

Como nota final a esta pequefia presentocidn,citar que en algunos dm-
bitos se anctan corrientes contrarias a la aplicacidén de la valora-
cién entre profesionales de la educecién.



