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Generalidades

¢Queé es la evaluacion del
de |3

desempeno?

evaluacion del
desempefno




¢Por qué es importante la evaluacion del
desempeno?



e Para el buen desarrollo
empresarial, y de las funciones
establecidas en las
organizaciones es indispensable
contar con un talento humano
capacitado y adecuado. Para
poder que éstas cuenten con
un equipo de personas
competentes que genere valor
en el logro de los resultados
corporativos.
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* Es por lo anterior, que se ha visto la
necesidad en las organizaciones de crear un
método que de la posibilidad de definir
metas y desarrollar competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes que
facilitan un desempenfo exitoso), que
contribuyan a una mayor productividad vy
liderazgo, y que a su vez las haga unas
organizaciones mas competitivas y esto se

logra a través de Ila Evaluacion del
Desempeno.




* Para el logro de una organizacion
competitiva, es preciso contar con
un recurso humano comprometido
y capaz de brindar a la organizacion
todos sus conocimientos vy
habilidades. Aunque esto no se
logra, si en el proceso de seleccion
no se hace uso de un principio
fundamental a la hora del
reclutamiento,b, como es la

o .




* Es decir, la induccion se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el
ciclo del empleo con la seleccidon y termina con la entrevista de salida (egreso), pero
gue a su vez se debe revisar en la evaluacion del desempeno del personal.



* Cuando en las organizaciones se cuenta con un personal que tiene
claro sus funciones y de la mision empresarial, es que se puede
comenzar a hablar de la evaluacion de desempeno, la evaluacion del
desempefio es un proceso de retroalimentacion, acompanamiento y
seguimiento continuo entre lider y colaborador



¢ Cual es la importancia de las
evaluaciones de desempeno?
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e Las evaluaciones del desempeno,
es una técnica de direccion
imprescindible en la actividad
administrativa de la organizacion.
Con base en los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del
desempeno nos sirve en la
determinacion y en el desarrollo de

una politica adecuada a |las
necesidades de la organizacion.




* Es decir, la evaluacion de los empleados consiste
en evaluar la calidad de su desempeno, en la
obtencion de los resultados que son de su
responsabilidad. Es por ello que se hace
necesario que gerentes, directores,
coordinadores y supervisores entiendan de la
importancia de la necesidad de evaluar el
rendimiento (o desempefio) de los empleados;
unos y otros necesitan de su retroalimentacion
sobre sus esfuerzos.




* Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben incluir en el sistema de
promocion, puesto que el pronto estimulo por el logro demostrado es la fuerza
motivadora mas poderosa que se conoce. Esto permitira a las personas que trabajen con
la organizacion:

* Recibir retroalimentacion sobre el desempeno de su trabajo.

* Hacer claridad sobre cuales son sus recursos que le permitan logar mejores
resultados.

Y conocer por parte del area de gestion humana qué espera de cada
trabajador vinculado a la empresa.



Segun Gibson. La evaluacion
del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual
se evalua el desempeno del
empleado y su potencial de
desarrollo de cara al futuro

Segun Chiavenato. La
evaluacion del desempeno es
una apreciacion sistematica
del desempefio de cada
persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro.




Antecedentes

* La evaluacion del desempeno como concepto moderno en el
ambito empresarial surge también en EE.UU. En este sentido

CHIAVENATO indica que en

1918 General Motors disena y

pone en practica un sistema de evaluacion destinado a

comprobar el rendimiento c

e sus directivos. Tengamos en

cuenta que hasta entonces dicho concepto se destinaba casi

exclusivamente a comprobar

a eficacia de las maquinas en las

fabricas y no el desempeno y rendimiento de las personas.



* Poco a poco, en la década de 1920-
1930, las empresas deciden ir
introduciendo procedimientos que les
permitan mejorar su rendimiento. Con
ello tratan también de relacionar la
politica de retribuciones con la
responsabilidad del puesto de trabajo
y las aportaciones de los empleados al
éxito de la propia compania. La
retribucion se configura asi como el
unico motivador del trabajador
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* La historia de la evaluacion de la
intervencion administrativa
(fuera del ambito militar) tiene
también sus origenes en Estados
Unidos en la década de 1940-
1950. TYLER, considerado el
padre de la evaluacién cientifica,
comienza a acunar el

término evaluacion educacional o
curricular.




 Centr6 su estudio en los objetivos de dicha intervencion

mediante la aplicacion de l|a experiencia y la psicologia
conductual para mejorar el sistema educativo norteamericano.
En este sentido definid la evaluacion como el “proceso para
determinar el grado en que los cambios deseados en el
comportamiento estan teniendo lugar realmente”.



* El objetivo de |la Evaluacion del Desempernio,

ObjetiVO de es proporcionar una descripcion exacta vy
o confiable de la manera en que el empleado
la evaluacion lleva a cabo su puesto. A fin de lograr este
de\ objetivo, los sistemas de evaluacion deben
estar directamente relacionados con el

desem peﬁo puesto y ser practicos y confiables.




* El empleado debe saber no solo acerca del cambio planeado, sino
saber también por que y como debera implementarse este, debe
recibir retroalimentacion adecuada y reducir desacuerdos con
respecto a su actuacion en la organizacion.

* Los principales objetivos de la evaluacion del desempeno son los
siguientes.



* Adaptacion del individuo al cargo.

 Dentro de los objetivos de |la evaluacion del desempeno esta la adaptacion del individuo
al cargo asignado, es decir con una evaluacion se puede conocer si el trabajador cumple
0 no con los requisitos para el puesto que se le a asignado, de tal manera que si no los
cumple por medio de la evaluacion se le podra proporcionar informacion para que mejor
dia a dia y asi su adaptacion al cargo sea mas rapida.



 Es de suma importancia conocer las aptitudes y actitudes de cada
trabajador, de tal manera que cuando existan capacitaciones a los
Empleados las sepamos asignar segun el perfil del trabajador y asi las
aprovecharlas a favor de la empresa.



e Ascensos e incentivos.

* En La mayoria de las empresas cuando se dan los asensos existen problemas u conflictos
por los trabajadores no ascendidos, esto se debe a que no tienen en claro el porque se
dan los asensos o promociones a algunos trabajadores, uno de los objetivos del manual
basico para la evaluacion del desempeno en las pymes es evitar es evitar conflictos y mal
entendidos cuando se presenten los asensos, es decir que los trabajadores conozcan a
detalle el porqué del asenso o el porqué no.



* Uno de los objetivos del manual basico de |la
evaluacion del desempeno es proporcionar
informacion precisa y detallada de la
eficiencia de cada trabajador, de tal manera
que al momento de incentivar por buen
desempeno a algun trabajador este sepa el
porque.
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* Auto-perfeccionamiento del
empleado.

* EIl manual basico para la evaluacion
del desempeno en las pymes puede
guiar al trabajador hacia un auto-
perfeccionamiento constante, es decir
darle a conocer al trabajador lo que se
espera de él y darle a conocer sus
fallas asi como sus aciertos para que
este mejore dia con dia.




* Estimulo a la mayor productividad.

* Es importante conocer y reconocer a los trabajadores destacados, un
objetivo del manual basico para la evaluacion del desempeno laboral
en las pymes es conocer a que trabajadores de les estimulara o
reconocera por su eficiencia, este estimulo o reconocimiento puede
ser por medio de un diploma o un reconocimiento verbal



* Conocimiento de los estandares de desempeiio de la empresa.

* Es de suma importancia que los trabajadores conozcan los estandares
de la empresa, de tal manera que se ajusten a ellos, uno de los
objetivos de el manual basico para la evaluacion del desempeno
laboral en las PyMEs sera el tener informacion detallada de los
trabajadores para conocer si realmente estan a la par de los
estandares de |la empresa.



* Retroalimentacion de informacion al individuo.

* Uno de los para el cual nos sirve el presente manual es la
recaudacion de informacion sobre el rendimiento laboral para asi
genera una retroalimentacion de los empleados para una mejora
continua.



* Las politicas generales de las organizaciones
en la evaluacion del desempeno se deben
basar en:

* Que todas las organizaciones deben tener un
unico sistema de Evaluacion del Desempeno,

y este debe ser liderado por el
genera\es departamento encargado de la
administracion del recurso humano, quienes
deben brindar asesoria, soporte y el apoyo
necesario para su implementacion vy '
aplicacion en todas las areas de |la
organizacion. /
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Politicas




* Ser una herramienta que permita analizar los logros, aportes,
fortalezas y areas de mejoramiento de los funcionarios de Ia
organizacion en su desarrollo personal y profesional, con el fin de
crear e implementar estrategias para el desarrollo y capacitacion del

recurso humano y asi preparar a la organizacion para competir dentro
del sector de su actividad



 Efectuar la evaluacion del desempeno sobre resultados directamente
atribuible al trabajo individual y personal.

* Asignar |la responsabilidad a los funcionarios que tengan personal a su
cargo quienes deben conocer el potencial del recurso humano tanto
de su area como de otras areas, y asi poder brindar la informacion
gque permita a la empresa conformar cuadros de reemplazos para
futuras vacantes.



* La valoracion del desempeno
es identificar, medir vy
gestionar el rendimiento de
las  personas de una

Valoracion del organizacion para el

desarrollo tanto del

empleado asi como el de la
empresa.

desempeno




* Las organizaciones suelen realizar una valoracion del rendimiento con
fines:

* Administrativos: (decisiones sobre las condiciones laborales de un
empleado, teniendo en cuenta las promociones y las recompensas).

* Desarrollo: (decisiones sobre el fortalecimiento de las capacidades
laborales del empleado sin olvidar los consejos y la formacion).



* La informacion sobre el desempeiio
obtenido es necesaria y deseada
por los empleados.

* La mejora del rendimiento requiere

Desd | Nt una valoracién previa.

esde el punto p

de ViSta de| * Por la justicia, es necesario que se
midan las diferencias de

em p‘eadO, rendimientos entre los empleados.

* La valoracion y el reconocimiento
puede motivar a los trabajadores.




* Puede evaluar el potencial humano a
corto, mediano y largo plazo, y definir
la contribucion de cada empleado.

* Puede identificar a los empleados que

DeSde E‘ necesitan capacitacion en

determinadas areas y determinar a los

puntO de empleados que tienen condiciones
ViSta de ‘a para ascender transferirlos.

: . s * lLe ofrece oportunidades a los

Oorganizacion. empleados no solo con asensos sino

como desarrollo profesional.




* La medicion del desempeno del empleado
implica asignar una cifra o etiquetas que

MEdiCiéﬂ de‘ reflejen el rendimiento de un empleado esto
> con el fin de que el empleado conozca su
desempeﬂO potencial y sus limitantes. La idea principal

de medir el rendimiento es el desarrollo de
la empresa y del empleado.
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* No existe un formato de valoracion mejor que los demas. Cada uno
cuenta con aspectos positivos y negativos en funcion de |Ia
administracion, del desarrollo y de la defensa juridica. La eleccion del
sistema deberia depender en gran medida del principal objetivo de la
valoracion.



Los formatos mas habituales, mas defendibles

juridicamente y mas prometedores pueden
clasificarse de dos maneras:

e Por el tipo de juicio que se requiere
e Por el objeto de la medicion. En primer lugar, los sistemas de
valoracion que parten de un juicio relativo piden a los

supervisores que comparen el rendimiento de los empleados
con el de otros empleados que realizan las mismas tareas



* En primer lugar, los sistemas de valoracion que parten de un juicio
relativo piden a los supervisores que comparen el rendimiento de los
empleados con el de otros empleados que realizan las mismas tareas.

* Los juicios absolutos piden a los supervisores que hagan juicios sobre
el rendimiento de un empleado a partir, Unicamente, de estandares
de rendimiento.



* En segundo lugar, los sistemas de
medicion del rendimiento
pueden clasificarse segun el tipo
de datos de rendimiento sobre
los que se centran datos de
caracteristicas, datos de
comportamiento y datos de
resultados.




