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conocimientos, habilidades y experiencia.

SE CALIFICA:

El modo en que el empleado lleva a cabo el trabajo
Prescindiendo por completo del puesto que ocupa en la organizacion.




. Tradicionalmente la evaluacion
i de desempeno es realizada por
el supervisor del calificado.
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SU trapajo.

+Lz 2valuacion puede ser formal o informel, pero siempre
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MENmEemeler erderevallacionided EsEmpERCrESTagUE RgUe

feduce allminimoe poesiklela sukjenvidad:

NO HAY UN METODO DE EVALUACION ABSOLUTAMENTE OBJETIVO




0N 051¢0s de la Evaluacion de Desempeno

@ Control y evaluacion de los procesos de seleccion
incorporacion, capacitacion y entrenamiento de personal

@ Un medio de comunicaciéon diferente

@ Una oportunidad de identificar puntos fuertes y débiles de la
organizacion

@ Distribucidon equitativa de estimulos salariales




positos de la Evaluacion de Desempeno

@ Estimular a los empleados para asumir nuevos desafios

@ Reconocer causas que afectan al desempefio de la gente

@ Referencia importante para la planificacién de la carrera
pnersonal




LLas Etapas de 1a

Ewvaluacidéon

La Calificacion
(métodos)
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La Entrevista de Comunicacion de los Resultados

Formulacion de Planes Futuros de Accion (objetivos)
(métodos)



En la Evaluacion

&\

Futuros
de Accidn



i Errores en la Evaluacion

1 El efecto halo
1 El error sistematico
1 El efecto de la memoria

1 Calificar siempre en el término medio

7 7




Orientacion para el Evaluador

Autoanalisis:

-Se le explicaron claramente al empleado los objetivos de su

funcion, sus responsabilidades y el resultado que la supervision
esperaba?

-Se le proveyo al empleado de un acompafiamiento adecuado que
le permitiria visualizar como estaba siendo apreciada su
performance durante el periodo evaluado?




Orientacion para el Evaluador

Analisis Global del Desempeno:

-Cuales son los principales objetivos/resultados que este empleado
debi6 alcanzar?

-Cuales son los factores principales (internos o externos a la Cia)
gue han influido positiva o negativamente para alcanzar o no los
resultados esperados?

-Cuales son, en lineas generales, los 3 0 4 aspectos mas destacados

e o embpleado?




Orientacion para el Evaluador

Analisis Global del Desempenio
(Continuacion):
-Cuales son aquellos aspectos que necesita mejorar?

-Qué acciones son convenientes para el desarrollo del empleado o
para mantenerlo comprometido y motivado?

Que ha mejorado mas aIIa de lo indicado por la Supervision, con




= Qrientacion para el Evaluador

Evaluacion Global:

B Describa sintéticamente los principales motivos del
resultado de la evaluacion global gue ha realizado.




Métodos de Evaluacion

sEN FUNCION DE ATRIBUTOS

*DISTRIBUCION FORZOSA




‘Errores en la Entrevista de Comunicacion

@ No verificar previamente la calificacion realizada

@ Improvisar la comunicacion

@ Utilizar momentos no propicios y lugares inadecuados

@ No generar una atmosfera adecuada

@ Evitar el andlisis de las calificaciones efectuadas y no
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@ Mantener una actitud serenay segura

@ Animar al entrevistado a preguntar

@ Demostrar interés sincero por el trabajo y los problemas del evaluado

@ Ser honesto y franco




Breoras an 1a Formulacion 42 Planas Futures

@ Planificar mas acciones de capacitacion de las que se pueden absorver

& No planificar desarrollo para la gente con la finalidad de retener ese
personal en su seccion



=3 Raeomandahle:

@ Establecer los planes de accion conjuntamente entre el calificador y el
calificado, para:
-Corregir aquellos factores que no alcanzaron un
desempeno satisfactorio

-Fijar objetivos y desarrollo para que el empleado
esté preparado para ocupar posiciones de mayor
Importancia o simplemente para mejorar su desempeno

*PRECISOS

‘REALIZABLES
*MESURABLES




Para 2] Sunarvisor:

1 Perfecto control de las actividades a su cargo

1 Contar con bases solidas para discutir con su gente

~1Un medio de comunicacion diferente




1 Conocer de qué manera es apreciado su desempeiio por los niveles de
supervision

~1Un medio de comunicacion diferente




Causas del Fra 80
2 Jlos Proygramzas e E 2l 191

1 Pierden credibilidad cuando no hay un sistema de remuneraciones que los
complemente.

1 Pierden credibilidad cuando hay desempenos bien evaluados pero no hay
compensaciones economicas.

. 1Se convierten en una fuente adicional de conflictos cuando no hay
consistencia entre los supervisores para evaluar.

 El proposito principal de la evaluacion es cumplir con el procedimiento de




nazones nara Evalnar BIEN

*Para no perder mucho tiempo en procedimientos y formularios
ue después no son tenidos en cuenta en los planes de
esarrollo de personal y en la asignacion de remuneraciones

ssPara no recibir criticas de sus propios jefes por no tener un
- estilo de supervision que genere personal con buen desempefio.

**Para no tener que reconocer falencias propias de una
supervision que no ha permitido un mejoramiento del




nazones nara Evalnar BIEN

*Para no tener que penalizar a ese empleado con el que se
onvive en el ambiente de trabajo, se comparte una mesa, etc.

ssPara evitar conflicto con los empleados, o por lo menos
explicaciones que siempre resultan dificiles. Es preferible
- Inclinarse por una buena evaluacion

**Para no verse en “apuros”. En muchas oportunidades un
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Conzlusisnzs

: v La evaluacion de desempeiio es una herramienta de

2 administracién que no es ni buena ni mala en si misma. El
resultado de su aplicacion depende de la calidad con que es
utilizada.

v E|l convencimiento, objetividad y compromiso con que se
aplica es mas importante que los formularios.




Poneinsisonas

i = + El convencimiento, objetividad y compromiso con que se

i

-k = aplica es mas importante que los formularios

i + La evaluacion de desempefio renueva su vigencia en los
@8 momentos en que es necesario incentivar al personal.

+ Hoy, la evaluacion es criticada a la luz de los nuevos



Toneinsisonas

La Administracion del Desempefio puede resultar:
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=yaluacion de Dasamneny
Caracteristicas Generales:

+ Periodicidad anual

+ Enfasis en el llenado de los formularios

3 v
+ Su aplicacion involucra a toda la organizacion.

4 Siempre genera expectativas y ansiedad en la gente.

.

4 Es comun que permanentemente se introduzcan
modificaciones en los formularios, en los factores y en la escla
de evaluacion
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+ Desempenos individuales excelentes en organizaciones
Ineficientes.

+ Promueve |la mediocridad.

<+ Inhibe el trabajo en equipo.
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El Desempeno del Personal necesita ser
administrado y no simplemente evaluado

Lo Importante es administrar u n proceso de
desempefioy No evaluarlo



Doj2rlvoes
Evaluacion:

*De arriba hacia abajo

«Solamente el Qué
«Corto plazo
«Seguros-Comodos

«Competencia interna
'muchos

Administracion:




