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1. INTRODUCCION

Existen distintos modos de evaluar el desempefio:

2 la evaluacién por factores,
2 laevaluacion por resultados,
2 laevaluaciéon mixta, y

> el sistema Feedback 360.

A continuacion veremos en qué consiste cada una de estas modalidades de evaluacion.
Pero, antes de centrarnos en cada modalidad, debemos sefialar que para evaluar se
utilizan estandares del desempefio.

l_ ¢Qué son los estandares del desempeio?

—_— Son parametros que permiten una medicién mas objetiva.
Para ser efectivos, deben guardar relacién con los resultados
que se desean en cada puesto y surgir del analisis de dichos
puestos. Apoyandose en las responsabilidades y labores
listadas en la descripcion del puesto, el analista puede
decidir qué elementos son fundamentales y deben ser
evaluados en todos los casos.

2. MODALIDADES DE EVALUACION

I 2.1. Evaluacion por factores

I_ La evaluacion por factores compara el desempefio de la
— persona con una serie de parametros o factores definidos
claramente (tareas, comportamientos, etc.) con anterioridad. Se

enfoca en como se desempena la persona.

UADE



Modalidades de la evaluacion del desempeno

Asi, se evalla el desempefo de una persona con respecto a cada factor, generalmente
en base a una escala. Algunos factores, por ejemplo, son:

responsabilidad,
calidad/cantidad de trabajo,

asistencia y puntualidad,

conduccién de personal,

toma de decisiones.

>
>
>
3> formacion,
>
>

I 2.2.  Evaluacion por resultados

l_ En la evaluacién por resultados se mide el grado de
— cumplimiento de los objetivos individuales que se le fijaron a

cada persona, es decir, qué hizo.

Cada puesto de trabajo tiene asociadas un conjunto de responsabilidades inherentes al
puesto. Por eso, esta modalidad evalia en qué grado la persona alcanzé los
objetivos del puesto, con lo cual se le da al personal mas autonomia y capacidad de
innovacion.

Es de vital importancia cémo son fijados los objetivos, los cuales deben ser:

> pocos,
conocidos,
realizables,
medibles,
especificos,
sencillos,

acordados y limitados en el tiempo,
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desafiantes, pero alcanzables.
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El proceso de fijacion de objetivos debe ser preciso y dinamico. Ademas, los mismos
deben estar acompafiados por un sistema de administracion por objetivos. Para
implantar este sistema, se necesita de una buena coordinacién entre las personas, entre
unidades y en toda la estructura.

2.3. Evaluacion mixta

l: En la evaluacion mixta, se combinan la evaluacién por factores
- y la evaluacién por resultados, es decir, el como con el qué.

Se puede utilizar un modelo de competencias (competencias relacionadas a criterios)
unidas a un rendimiento eficaz/superior (resultados). Los resultados aclaran hacia
doénde debe dirigirse la conducta.

Cualquiera sea el sistema, su éxito dependerd de la pericia y formacion de los
evaluadores y gestores del sistema, ya que estos sistemas estan basados en la
subjetividad y juicios de los que lo apliquen.

En general, las evaluaciones tradicionales son anuales, pero se recomienda hacerlas

regularmente, aunque sean informales, porque en el momento de la evaluacién se
puede generar tensién o preocupacién por la misma.

2.4. Sistema feedback 360

Esta modalidad consiste en reunir, a través de
cuestionarios, las

sus
colaboradores, pares, jefes, clientes internos y
externos, proveedores y subordinados. El

es identificar areas de
tanto organizacional como individual.
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Los resultados obtenidos en este sistema son contrastados con la estrategia, los
valores y los objetivos del negocio. Una vez que se obtiene el feedback, se lo
comunica al empleado y se interpreta con la ayuda del &rea de recursos humanos.

I 2.4.1. Beneficios

Esta técnica de evaluacién presenta una serie de beneficios:

2 permite a las organizaciones alinear el desempefio de los empleados con las
necesidades de la organizacion y la estrategia general,

contribuye al desarrollo de una politica mas involucrada y menos jerarquica,
previene o disminuye la discriminacion y la parcialidad en el proceso de evaluacion,
identifica los umbrales de desempeno,

detecta los obstaculos o barreras para lograr el éxito,

es de administracion sencilla,

provee una vision balanceada,

se releva informacion que por otros medios no se conoceria (encuestas de clima),

fomenta el autodesarrollo,
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los resultados son de facil comprension.

I 2.4.2. Pasos para implementar feedback 360

Es necesario seguir una serie de pasos para la implementacién de feedback 360, que
también pueden llegar a servir como guifa orientativa para cualquier otro sistema. Estos

pasos son:

Disenar el
formulario de
evaluacion

Entrevista
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Formular los objetivos de la evaluacion: debemos definir qué es lo que se va
a medir, la metodologia a implementar, el tiempo que se le asignara al proyecto,
el costo, el personal abocado al procedimiento de implementacién y aplicacion
(evaluadores), y el alcance (personas a las que se evaluara).

Definir las competencias que queremos evaluar (es decir, las habilidades,
conocimientos y actitudes requeridas para cada puesto) y que luego seran
desarrolladas.

Disefar el formulario de evaluacion que debe ser confidencial. Puede estar
compuesto, por ejemplo, de tres partes: la primera puede contener los datos del
empleado a evaluar, sector, area, datos del puesto, etc.; la segunda, las
competencias a evaluar que se reflejan a través de las conductas; y por ultimo, una
tercera parte donde el evaluador puede proponer dreas de mejora o acciones para
las mejoras.

Administracion del cuestionario / Implementacién: en esta etapa es muy
importante la logistica del proceso: la adecuada distribucion de los cuestionarios y
su posterior relevamiento.

Procesar la informacion de los cuestionarios y elaborar informes, generales y por
competencias.

Entrevista de devolucién / feedback.

Recursos humanos prepara y entrega un informe ejecutivo para la Direccién o
Gerencia General.

Evaluacion de intervencion: es para constatar que se cumplieron todos los
pasos del primer punto.

I 2.4.3. Actividades a desarrollar:

Esta técnica de evaluacion presenta una serie de beneficios:

>

>

dar feedback a cada participante, en grupo o individualmente, sentando las bases
sobre los planes de mejora a realizar,

preparar un informe ejecutivo: en é
areas,

se registran las tendencias generales y/o por

evaluar la intervencién: utilizar encuestas para medir el grado de satisfaccién de
los involucrados.
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