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GLOSARIO

_ Auto evaluacion.
_Calificacion de desempefio.
_ Calificacion del personal.
_ Capacitacion.

_ Competencias.
_Competencias laborales.
_Competitividad.

_Comisioén de evaluacion del desempefio.
_ Cultura organizacional.

_ Desarrollo individual.

__ Entrenamiento.
__Empleado.

_Evaluacion del desempefio
_ Evaluadores.

_Medicion del desemperio.
_ Recursos humanos.
_Retroalimentacion.
_Rendimiento.

_ Responsabilidad.



_Responsabilidad por la evaluacion del desemperio.
_Psicologia del trabajo.

_Prueba de capacidad.

_ Supervisor.

_ Técnicas de valoracion.



RESUMEN

Con la realizacién del siguiente estado de arte se prendi6 dar a conocer los
aspectos mas relevantes de la evaluacién de desempefio, ademas de la importancia
gue dicho proceso tiene en las organizaciones cuya razon social esta dirigida al

reclutamiento masivo de personal, durante los afios 1998-2008.

La presente investigacion es propiamente cualitativa, puesto que busca desarrollar
el objetivo principal de la investigacion, mostrando caracteristicas, formas de
abordaje, conceptos, tipos y fin de la evaluacién del desempefio, lo anterior se
demostré mediante un rastreo bibliografico efectuado por algunas universidades del
valle de aburra, como lo son Universidad Eafit, Universidad de Medellin,
Universidad Cooperativa de Colombia, Universidad San Buena Aventura, Luis
Amigo, Institucion Universitaria de Envigado, Universidad de Antioquia Yy
Universidad Pontifica Bolivariana las cuales permitieron recolectar la informacion
necesaria libros, revistas, articulos, encuestas, tesis, documentales y ensayos para

acceder al desarrollo del trabajo.

Palabras Claves: Evaluacion de desempefio, Calificacion de desempefio,

competencias, psicologia organizacional, técnicas de valoracion, responsabilidad.

ABSTRACT

With the completion of the next state of art were set to present the most relevant
aspects of performance evaluation, and the importance that this process has on
organizations whose name is aimed at the massive recruitment of staff during the
years 1998 - 2008.



This research is strictly qualitative, since the main objective seeks to develop
research, showing features, ways of approach, concepts, types and purpose of
performance evaluation, the above is demonstrated by tracking literature conducted
by some universities in the valley of boredom, such as Eafit University, University of
Medellin, Universidad Cooperativa de Colombia, Universidad San Buena Aventura,
Luis Amigo, Envigado Institution University, Universidad de Antioquia and
Universidad PontificiaBolivariana which allowed to collect the information necessary
books, journals, articles surveys, thesis, documentaries and essays to access

development work.

Keywords:Performance evaluation, performance qualification, skills, organizational

psychology, valuation techniques, responsibility.
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INTRODUCCION

En un mundo tan cambiante y competitivo, donde las exigencias del medio se
convierten cada vez mas en altos porcentajes de productividad y por ende de
rentabilidad en las organizacion, donde las personas son el factor mas importante
dentro los diferentes procesos cambiantes y donde la administracién humana no le
es suficiente con los recursos tecnoldgicos y modernos es importante la presencia
de n factor evaluador que le permite tanto a los empleados como a los empleados
tener criterios donde se vean reflejados tanto su productividad /o actividad como los
avances hacia la continua lucha de la motivacion y porque no la autorrealizacion

tanto organizacional como personal.

Los humanos como unico factor dinamico dentro de cualquier ambiente productivo
necesita que estén en constante proceso de retroalimentacion para sentirse seguros
de lo que se estan realizando se acomoda a las necesidades de esta globalizacion
gue sin duda alguna aturde y en ocasiones entorpece el proceso o0 camino hacia
una balanza equilibrada que brinde beneficios a las organizacién y a los empleados,
pues sin material humano ninguna organizacion podria sacar sus metas adelantes y
sin ninguna organizacion los humanos podriamos cubrir la primera etapa de las
necesidades basicas como lo es la alimentacién y vestimenta, motivo por el cual en
este estado de arte tendremos como foco principal la evaluacion de desempefio la
cual es definida como aquel procedimiento por medio del cual se miden criterios de
rendimiento o niveles de productividad de los empleados dentro de cualquier
organizacion, permitiendo con esto a la organizacion establecer conductas de
mejoras, ademas de altos niveles de produccion y rentabilidad, mientras que para
los empleados brinda la oportunidad de dar cada dia un paso mas adelante en la

piramide de las necesidades basicas a fin de poder llegar a la autorrealizacién.
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Lo anteriormente mencionado se logra gracias a que la evaluacion de desempefio
€s un proceso tanto cualitativo como cuantitativo que le permite a las organizaciones
medir y describir los porcentajes de efectividad o no de sus empleados tanto dentro
de la organizacion como en el puesto y labor que vienen desempefiando por un
periodo de tiempo a fin de realizar las modificaciones necesarias para lograr una

estabilidad en su clima laboral y en niveles productivos.

De acuerdo a la definicién de la evaluacion de desempefio y el impacto que esta
puede generar o no dentro de una organizacion nosotras como psicOlogas de
enfoque organizacion tenemos como objetivo principal demostrar por medio de este
estado de arte la importancia de la evaluacibn de desempefio dentro de las
compairiias encargadas de realizar procesos de seleccion y reclutamiento masivos,
ademas de dar a conocer la finalidad, las posibles barreras que se podrian
presentar en el desarrollo de la evaluacion, los diferentes métodos de aplicacion de
la misma, el proceso de implantacidén, ventajas, inconvenientes, papel tanto del

evaluador como del evaluado.
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1. PRESENTACION DEL TRABAJO DE GRADO

1.1Planteamiento (formulacion) del problema.

La evaluacion de desempefio es definida como todo procedimiento por medio
del cual se evalua al personal de una organizacion, de acuerdo a sus actitudes,
rendimientos y comportamientos laborales, ademas se mide el desempefio de
su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad
y calidad de los servicios producidos, teniendo en cuenta la existencia de un

sistema de apreciacion del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo.
(Chiavenato, 1983).

Basandonos en esta definicién y en el rastreo bibliografico que se realizo en el
transcurso del afio 2011se nos torno interesante investigar la importancia de la
implementacion de la evaluacién de desempefio en todas las organizaciones y

para todo el personal después de un tiempo laborando dentro de la misma.

Pudimos observar que este método ha sido implementado desde hace varios
afios, pues desde que se emplea a una persona esta es evaluada desde el
principio. En 1534 en la fundacion de la Compafia de Jesus creada por San
Ignacio de Loyola se utilizaba un sistema combinado de informes y de notas de
las actividades, especialmente del potencial de cada uno de los jesuitas,
evaluando asi la ejecucion de las tareas de los subordinados o informes
especiales de cada jesuita que creyera tener informacién  sobre su  propio

desempeiio o el de sus colegas. (Giraldo. C, 2004)

Con el pasar del tiempo se ha venido implementando cada vez mas este sistema

de evaluacion, pues vemos que es una herramienta por medio de la cual los
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supervisores o0 jefes inmediatos pueden dar cuenta del rendimiento y
productividad que tiene cada empleado dentro de la organizacion, con el fin de
tomar decisiones mas acertadas sobre despidos, asensos, memorandos,
descargos, suspensiones, planes de mejora, aumentos salariales o demas

procesos que tienen que ver directamente con el empleado evaluado.

En la actualidad las organizaciones no solo ven que la evaluacion de desempefio
esta dirigida directamente al empleado y a su rendimiento como tal, sino también
gue se tiene en cuenta para evaluar indirectamente al personal capacitado para
la seleccion de personal, pues son estos lo que tiene la tarea de seleccién e
ingresar a la organizacion el personal adecuado de acuerdo a perfiles creados
previamente, se debe tener en cuenta que un candidato es seleccionado no solo
porque cumpla con la experiencia y los estudios requeridos, sino también porque
tiene rasgos de su personalidad que se adecuan de forma rapida y eficaz a las
condiciones que la empresa les ofrece, adicionalmente debe cumplir con ciertos
aspectos que pueden ser importante para la organizacion como lo es un nivel
significativo de acatamiento a la norma trabajo en equipo, cooperacion,
productividad, proyeccion de metas, resolucion de problemas y demas aspectos
gue son evaluados al inicio de cada proceso de seleccién por medio de
entrevistas, pruebas psicotecnias y demas metodologias implementadas en el

departamento de seleccion de cada organizacion.

1.20BJETIVOS

1.2.1 Objetivo General:

Consolidar el estado del arte, sobre la necesidad de aplicar evaluaciones de
desempefio en las organizaciones cuya razén social esta dirigida al

reclutamiento masivo de personal, durante 1998 al 2008.

1.2.2 Objetivos Especificos:
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e Desarrollar un rastreo bibliografico exhaustivo sobre el estudio presentado.

o Identificar las definiciones sobre evaluacion de desempefio, donde se
especifique que es y cuales son los tipos de evaluacion de desempefio que
se conocen.

e Indagar sobre la importancia que tiene la evaluacion de desempefio al interior

de las organizaciones.

1.3JUSTIFICACION

Con el pasar del tiempo la evaluacion de desempefio se ha venido implementado
en todas las organizaciones y ha tomado mas fuerza dentro de las mismas, pues
segun los jefes y supervisores de las instituciones esta evaluacion es de gran
ayuda a la hora de tomar una buena decision o de efectuar cambios en el
ambito laboral. Vemos entonces que el objetivo principal de la implementacion
de esta evaluacién o rastreo del desempefio de cada empleado es sin duda
alguna utilizar métodos de evaluacién, para establecer normas y medir el
desempeiio de los colaboradores y por ende no bajar la productividad o
rentabilidad de la organizaciébn como tal; motivo por el cual nosotros como
estudiantes de psicologia quisimos abordar el tema de la evaluacion de

desempefio y la necesidad de llevarla a cabo al interior de cada organizacion.

Para llevar a cabo esta investigacibn nos basamos en el rastreo bibliografico
realizado durante el afio 2011, apoyandonos en libros con afios de edicion que
fluctian desde 1998 hasta 2008, donde se establezcan los tipos de evaluacion
existentes, ademas de la importancia de esta dentro de cada organizacion, a fin
de tener un conocimiento completo de la misma, se realizaran ademas visitas a
diferentes instituciones de educacion superior que posean pregrado en
psicologia y entrevistas semi-estructuras a diferentes organizaciones cuya razén

social esta enfocada a suministro de personal masivo.
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Consideramos que esta investigacion es de gran ayuda para aquellas personas
gue se encuentran en proceso de formacion en el area de psicologia teniendo un
enfoque netamente organizacional, puesto que la evaluacion de desempefio
brinda un conocimiento complejo acerca de la productividad, motivacion,
proyecciones, beneficios, mejoras organizacionales, satisfaccion, remuneracion,
y detectar las necesidades psicoldgicas, fisicas y laborales de los empleados

dentro de las organizaciones.

1.4DISENO METODOLOGICO

1.4.1 Tipo: Fue una investigacién netamente cualitativa, puesto que no se busco
en ningln momento medir, sino realizar un rastreo bibliografico que diera cuenta
del concepto a trabajar ademas de las caracteristicas del mismo. Nuestra
investigacion dara pie para una buena implementacion de la evaluacién de
desempefio en futuros o actuales departamentos de recursos humanos, puesto
gue realizaremos una recoleccién adecuada de datos no cuantitativos con el
propésito de dar a conocer la importancia de la evaluacion de desempefio dentro
de una organizacibn ademas del rastreo sobre las posibles percusiones
psicologicas que se pueden presentar, teniendo como resultado quiza una
investigacion cualitativa de tipo participativa, puesto que ayudara a nuestros
colegas a implementar futuras evaluaciones que den como resultado mejoras a

la comunidad organizacional.

1.4.2 Estrategias: Se realiz0 en primera instancia un buen rastreo bibliografico
gue permitié el conocimiento adecuado del tema a trabajar, con el fin de obtener
la informacion necesaria para llevar a cabo dicha investigacion. Para obtener
exito en la realizacion de este rastreo fue necesario tener en cuenta lo medios
por los cuales se obtuvo la informacion requerida, entre estos se encontraron
principalmente libros, revistas, articulos, encuestas, tesis, documentales,

ensayos, entre otras.
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Luego de obtener esta informacion se realizé el plan de desarrollo de la
investigacion el cual constaba del planteamiento del problema, objetivos y

delimitacion de la investigacion.

1.4.3 Técnica: Para obtener la informacién requeridas fue necesario realizar un
rastreo bibliografico en diferentes bibliotecas de las universidades de Medellin
gue cuentan con programas como lo son la psicologia, administracion y técnicas
de recursos humanos, pues son estas universidades las que abordan temas
como lo es la evaluacion de desempefio, adicionalmente contamos con
asesorias semanales con un profesional en psicologia y que contaba con
conocimientos organizacionales, con el fin de brindar una mejor informacién y

planeacién a nuestra investigacion cualitativa.

1.5 PRESUPUESTOS

PRESUPUESTO GLOBAL DEL TRABAJO DE GRADO

FUENTES
RUBROS TOTAL
Estudiante Institucidn - IUE Externa

Personal $110.000 $2’000.000 SO $2’110.000
Material y suministro | $190.000 SO SO $190.000
Salidas de campo $ 150.000 SO SO $150.000
Bibliografia $80.000 S0 SO $80.000
Equipos $1'200.000 SO SO $1’200.000
Otros $300.000 SO SO $300.000
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TOTAL $4’°030.000 $4’030.000
DESCRIPCION DE LOS GASTOS DE PERSONAL
Nombre Costo
del Funcion en el Dedicacion
o Total
. Institucion -
Investi- proyecto h/semana Estudiante Externa
gador. IVE
Heidy 40 Semanal
Cardenas (320 horas en
Investigadora
total) $5.000 SO SO $1.600.000
40 Semanal
Natasha Investigadora | (320 horas en
Restrepo total) $5.000 S0 S0 $1.600.000
1 hora
semanal
Adriana Asesora
Orozco (8 horas en
total) SO SO $50.000 $400.000
TOTAL $3°600.000
DESCRIPCION DE MATERIAL Y SUMINISTRO
Costo
Descripcion de tipo de Material y/o
— Total
- Institucién
suministro Estudiante Externa
- IUE
Impresion $86.000 SO SO $86.000
Transporte $100.000 S0 SO $100.000
Fotocopias $95.300 S0 SO $95.300
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Cuadernos, lapiceros, resaltadores $22.500 SO SO $22.500
Alimentacion $220.000 S0 SO $220.000
TOTAL $523.800 $523.800
DESCRIPCION DE SALIDAS DE CAMPO
Costo
Descripcion de las salidas Institucion Total
Estudiante Externa
- IUE
Visitas a Bibliotecas Universidades $200.000 S0 S0
Traslado sitio de asesoria $100.000 S0 S0
TOTAL $300.00
DESCRIPCION DE MATERIAL BIBLIOGRAFICO
Costo
Descripcion de compra de material
bibliografico Estudiante institucion Externa o
- IUE
Libros $75.000 S0 SO $75.000
Revistas $18.300 S0 SO $18.300
Tesis $20.000 S0 SO $20.000
TOTAL $123.300

DESCRIPCION DE EQUIPOS
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Costo

Descripcion de compra de equipos Institucion Total

Estudiante Externa

- IUE
Computador portatil $1’200.000 SO SO $1’200.000
Internet $50.000 S0 S0 $50.000
TOTAL $1’250.000
DESCRIPCION DE OTROS GASTOS FINANCIADOS
Costo

Descripcion de otros gastos Institucion Total

Estudiante Externa

- IUE
Anteproyecto $70.000 S0 S0 $70.000
TOTAL $70.000
CRONOGRAMA
TIEMPO

Il i \ Y VI | VIl | VI IX X
ACTIVIDADES
Asesorias X X X X X X X
Rastreo bibliografico X X X X
Visitas a bibliotecas X X X X
Elaboracién del anteproyecto X
Entrega del anteproyecto X
Exposicion X
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Elaboracién de trabajo de grado X X X X X X X

2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 ANTECEDENTES:

Claro esta que para que saliera a flote la importancia de la evaluacion de
desempefio en las organizaciones era necesaria la presencia de la psicologia
organizacional, motivo por el cual se considero importante empezar por dar
una mirada global de las primeras apariciones de esta en el mundo de la
industria y comercial. La psicologia organizacional surgi6 como una
respuesta a las necesidades de la industria, donde era necesaria la
optimizacién de los recursos humanos, ademas de la eficiencia de estos
dentro de la misma, se percibe como psicologia de la industria en la década
de 1970 aproximadamente, enfocandose principalmente en entender el
comportamiento y fortalecer el bienestar de los empleados en su lugar de
trabajo, incluyendo temas como: motivacion, estrés laboral y técnica de
supervision a fin de relacionar en todo momento aspectos psicologicos con
aspectos industrias, por ejemplo la falta de motivacion es un asunto que
afecta a cualquier individuo al momento de realizar diferentes actividades
incluyendo laborales, motivo por el cual la psicologia y la industria nunca
tendran significados idénticos pero si aspectos que los relaciones entre si,

pues si la motivacidon es importante para la industria en aspectos de
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desempeiio Yy eficiencia, para la psicologia tiene importancia al momento de
abordar aspectos emocionales y de bienestar de un empleado dentro de una

organizacion.

http://historiadelapsicologiaorganizacional.blogspot.com/
05-01-2012 a las 10:30 am

Con el ingreso de los Estados unidos a la primera guerra mundial en 1915 fue
necesario la movilizacion masiva de hombres de una generacién industrial
predestinada a proveer las fuerzas militares, convirtiéndose esta en una
situacién de crisis que ocasiono el caos tanto en la efectividad de las fuerzas
de combate como en el ambito industrial encuadrado por las huelgas, la
inconformidad de los trabajadores, obligados a laborar en condiciones
extremas y las carencias en la produccion por la baja calidad del personal
elegido para tal fin. Dos afios mas tarde el gobierno Estadunidense al ver las
multiples inconsistencias y pérdidas humanas e industriales solicita ayuda
psicoldgica, la cual fue dada por los diferentes psicélogos clinicos, los cuales
fueron acomodando los diferentes conocimientos psicolégicos y teorias a las
necesidades industriales, los psicélogos realizaron estudios aleatorios en los
batallones y fueron ubicando en los puestos adecuados a los soldados
segun sus habilidades, educacion y experiencia, este reacomodacion se
realiz6 de acuerdo con las indicaciones de los profesionales, es decir de

acuerdo a lo que actualmente es llamado perfil profesional.(Mesa, M. 1998)

Después de esto muchos psicologos empezaron a trabajar en aspectos
como la motivacion de los empleados, los perfiles, la necesidades y todos
aquellos aspectos que incluian tanto a la organizacion como al empleado y
para 1920 la industria empez6 a tener mas presente al psicélogo y asi los
departamentos de recursos humanos se hacian cada vez mas fuertes e
importantes; la psicologia industrial u organizacional se enfoco principalmente

en dos aspectos, las diferencias individuales y la motivacion de los
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trabajadores y a partir de aqui se empezar a crear test que midieran aspectos
cognitivos y de personalidad, con el fin de obtener una mejor y mayor
rendimiento de los empleados seleccionados para una actividad determinada
buscando asi generar el mayor nivel de adaptacion del hombre al trabajo.
Fue asi como la psicologia industrial fue tomando fuerza en paises como
Alemania, Francia e Inglaterra, los cuales vieron esta disciplina como la
manera mas eficaz para abordar temas como el conflicto laboral, ademés de

ser la disciplina mas adecuada para llevar a cabo la seleccion de personal.

Luego de la segunda guerra mundial la psicologia industrial ya tenia el
mundo empapado de su importancia dentro de las organizaciones y empezo
abordar temas como entrenamiento, motivacion, evaluacién del desempefio

de los empleados y los sistemas de incentivos.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede deducir que la evaluacion del
Desempefio surge en EE.UU. en la década de 1920-1930ya que fue en este
momento cuando las organizaciones decidieron introducir un procedimiento
gue permitiera justificar una politica Ut que se relacionara con la
responsabilidad del puesto de trabajo y con las aportes de los trabajadores al
éxito de la empresa. En Espafia y otros paises del mundo, el sistema se
extiende a partir de las décadas de los afios 70 y 80.

Otro aporte histérico importante que releva la existencia de la evaluacion de
desempefo desde afios pasado es planteado por Koontz y O’Donnell en
1964: “desde que el hombre decidié otorgarle empleo a otras personas, el

desempeiio de los mismos dentro del trabajo pasé a ser evaluado”.

Los antecedentes dan cuenta de que la fundacién de la compafiia de Jesus,
san Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y de notas
de las actividades, y principalmente del potencial de cada uno de los jesuitas.

Este sistema consistia en autos clasificaciones hechas por los miembros de
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la orden, es decir informes de cada supervisor respecto a la ejecucion de las
tareas de los subordinados o informes especiales de cada jesuita que creyera

tener informaciones sobre su propio desempefio o el de sus colegas. (Giraldo. C,
2004)

Por otra parte en estados unidos, en el afio de 1842, el congreso aprob6 una
ley en la cual regia a los jefes del departamento ejecutivo del servicio publico
federal efectuar informes anuales el cual tenia como principal objetivo
plantear si cada uno de los empleados habia sido aprovechado
correctamente, ademas si el despido de unos para el ingreso de otros traeria

un mejor desempefio en el servicio publico.

De igual manera el presidente de estados unidos en 1945, llamado James
Polk, dio el decreto que los informes de los subalternos le fueran enviados
directamente, en este sentido en el traspaso a las décadas siguientes se dio
apertura a trabajar diferentes sistemas de evaluacion, aunque de igual
manera desertaron algunos de ellos. Sin embargo a partir de 1880 el ejército
americano desarrollo un sistema de evaluacion funcional, el cual le dio
impresion al presidente de ese entonces, llamado Benjamin Harrison, quien
planteo una orden en la cual exigia a los otros departamentos optar por el
sistema utilizado en el ministerio de defensa, lo cual fue llevado a cabo con
poca uniformidad, y hasta e entonces los departamentos de poder ejecutivo

americano no posee un sistema comun de evaluacion del desempefio.

Por otra parte las vivencias con la evaluacion del desempeiio militar fue tan
vigorosa que en el afio de 1918, la general de Motors ya poseia un sistema
de evaluacion para los miembros empleados de la empresa. Ademas a partir
de la primera guerra mundial los sistemas de evaluacién del desempefio

adquirieron un desarrollo adecuado para los subalternos de la organizacion.
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Con el pasar del tiempo los administradores de diferentes organizaciones
mostraron sus preocupaciones exclusivamente por la eficiencia de las
maquinas, como lazo que llevaria al aumento en cuanto a productividad en la
empresa, en otras palabras la reconocida teoria clasica de la administracion,
la cual habia llegado al limite de acrecentar la capacidad que la maquina
tenia estimada para producir otorgandole de esta manera dimensiones
paralelas al trabajo del hombre, en cuanto a la productividad de la maquina,
estas dimensiones eran mediadas por bastante precisién en sus labores, el
tipo de fuerza motriz requerida, el rendimiento potencial, el ritmo de la

operacion, el consumo energético, entre otros.

De esta manera se presentaba el énfasis sobre el equipo y el consecuente
enfoque mecanicista de la administracion no introdujo resultados a cuyo
problema que se visualizaba en aumento de la eficiencia de la organizacion,
puesto que el aumento de la productividad en la organizacion no se observo
mejoria alguna. EI hombre era visto como una entidad acomodativa a los
intereses de las empresas, el cual se observaba facilmente manipulable a los
intereses de la misma, puesto que se tenia pensado que solo estaba

motivado por sus intereses econGmicos.(Monsalve S, 2000)

Con el surgimiento de las relaciones humanas, la principal preocupacion de
los administradores paso a ser el hombre, los mismos aspectos
anteriormente frente a la maquina pasaron a colocarse ahora frente al
hombre. Las cuales dieron unas preguntas con el fin de adentrar en el

rendimiento y con ello mejorar el potencial de los subalternos, estas son:

. ¢, Como conocer y medir la potencialidad del hombre?
. ¢, Qué lleva al hombre a ser mas eficiente y mas productivo?
. ¢,Cudl es la fuerza béasica que impulsa sus energias a la accién?
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. ¢, Cual es el ambiente mas adecuado para su funcionamiento?

Las anteriores preguntas dieron un esbozo a la organizacion en pro de crear
condiciones y técnicas efectivas que condujeran a la mejoria del desempefio
humano dentro de la empresa, dentro de los primeros estudios de la
motivacion en las organizaciones surgid la Teoria Behaviorista de la
Administracion la cual no solo le otorgaba importancia a las conductas
individuales de los subalternos dentro de las organizaciones, sino que su
principal preocupacion se mostraba en el propio comportamiento dentro de la
organizacion, segun lo planteado por este enfoque se puede denotar que el
hombre, pasaba consciente o inconscientemente una connotacion de auto
superacion que las actividades que llevadas a cabo le permitiran alcanzar sus

necesidades. (Diaz. F & Muriel. N, 2007)

En lo referente a la historia del comportamiento organizacional es de vital
importancia resaltar que los principales creadores de dicho concepto son
Adam Smith, Charles Babbege y Robert Owen, quienes por su parte
mostraron gran inclinacion por el estudio el comportamiento organizacional y
los factores subyacentes. En este sentido es de vital importancia reconocer
gue Adam Smith planteo una investigacién sobre la productividad de hacer
alfileres y de acuerdo a ella tuvo la conclusion de que la divisién del trabajo
aumenta la productividad, puesto que mostraba indispensable ahorrar el

tiempo que se pierde comunmente en el cambio de tareas.

Adicionalmente el sefior Charles Babbage, amplio los conceptos de las
virtudes, de la vision del trabajo que Adam Smith estipulo, puesto que en
1832, agrego puntos a favor de la division del trabajo que Adam habia
estipulado; estos son: “reducir el tiempo de trabajo para aprender un puesto,
reducir el desperdicio de materiales durante la etapa de aprendizaje, permite
alcanzar altos niveles de habilidad, admite un acoplamiento mas riguroso y

cuidadoso de la capacidad y habilidades fisicas de las personas, con tareas
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especificas” la anterior técnica fue muy usada en Inglaterra durante el siglo

XVIII.(Stephen. R, 1996)

Continuando con lo anteriormente planteado es de adentrar en la labor de
Robert Owen puesto que se destaco por ser un empresario ingles que
adquirié su primera fabrica en 1789 a la edad de 18 afios, fue uno de los
pioneros mas reconocidos del comportamiento organizacional puesto que dio
por acertado la creciente de fabricas en ese entonces estaba agraviando a
los empleados de la organizacién. Al tener este autor una percepcion
personal denigrante, acerca de las practicas que observaba entre estas
menores de 10 afios laborando méas de 13 horas al dia por condiciones
laborales muy bajas, de este modo Owen llego ha convertirse en reformador
puesto que lanzo criticas a los empresarios de ese entonces los cuales
mostraban mas interés a las maquinas que a la integridad de los empleados,
argumento que mostrar preocupacion e interés por los empleados de una
organizacion le convendria a la administracion y mejoraria la entidad

humana.

Por su parte Taylor en 1900 “constantemente se veia consternado por la
ineficiencia de los obreros, puesto que los empleados utilizaban técnicas muy
diferentes para desarrollar el mismo trabajo” en este sentido el empresario
trato de adjudicar lineamientos claros para mejorar la eficiencia de los
trabajos realizados, desarrollando unos principios fundamentales como
brindar capacitaciones, estar pendiente del desempefio de las labores por
parte de los subalternos, dividir el trabajo y las responsabilidades de manera

equitativa.

En lo referente a la teoria administrativa que se encarga de describir los
esfuerzos para definir las funciones universales que desarrollan los
administradores; por su parte un industrial francés llamado Henri Fayol, llego

a proponer que la gran mayoria de los administradores debia desarrollar
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cinco funciones administrativas la cuales estaban mediadas en crear,
organizar, ordenar, clasificar y controlar. Ademas Fayol llego a describir la
practica administrativa como algo completamente distinto a las finanzas y/o
productividad. Por ende algo mas allegado a la autoridad, disciplina,

subordinacion, remuneracion, orden, equidad, espiritu, entre otras.

Taylor se ocupaba de las organizaciones a nivel un supervisor, Faily tenis su
principal interés en las tareas administrativas, el sociélogo aleman Max
Weber desarrollaba una teoria més bien basada en la autoridad, describiendo
asi la actividad organizacional con bases soélidas en la misma, Weber
describié un tipo de organizacion llamada burocracia, estaba caracterizado
por la division del trabajo definida por reglamentos del mismo, tenia como
principal objeto que se tomara la burocracia como una base para la
teorizacion acerca del trabajo y como este se puede llevar a cabo en grandes
grupos. Las caracteristicas principales de esta teoria estaba mediadas por
équida en las reglas, seleccion formal con base en calificaciones técnicas y
apoyadas por capacitacion y examenes formales, autoridad en el cual cada

escalon es controlado o supervisado por una persona Superior.(Saldarriaga. K,
2009)

Emprender el recorrido por la historia de la evaluacion del desempefio, es
dado con el proposito de entender los diferentes aportes se han mostrado
sobre ella, los autores mas fuertes en cuanto al surgimiento de la misma, la
importancia de evaluar el desempefio al interior de la organizacion,
ejecutando de esta manera un rastreo por las Instituciones de Educacion
Superior, como lo son (UPB, USB, UCC, FUNLAM y IUE) del Valle de Aburra
durante el 2011.
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3. MARCO TEORICO.

3.1 Evaluacién del desempeiio.

Es un proceso sistemético y periodo que puede realizarse tanto de manera
cuantitativa como cualitativa y por medio del cual se evalla el desempefio de
personal de una organizacion, proceso que generalmente se elabora a partir de
programas formales de evaluacion basados en una razonable cantidad de
informaciones respecto a los empleados, su rendimiento y/o desempeiio en el
cargo, es decir que sirve a las organizaciones como un sistema de apreciacion del
desempefio del individuo tanto en el cargo desempefiado como de su potencial de
desarrollo, permitiendo a su vez juzgar el valor, la existencia, las cualidades o el

estatus de algun objeto o persona dentro de una organizacion.

La evaluacién del desempefio se ha mostrado como una técnica de direccién de
personal fundamental en las actividades de caracter administrativo, debido a que
tiende a ser un medio a través del cual se pueden observar problematicas en la
supervision del personal, en la integracion empleado a la empresa o al cargo que
desempefia en su cotidianidad, ademas del no aprovechamiento de empleados con
un potencial mas elevado de aquel que se tiende exigido para el cargo; de acuerdo
con las tipologias de inconvenientes rescatados anteriormente, la evaluacion del
desempefio colabora de cierto modo en la determinacion y en la ejecucion de

politicas necesarias e indispensables para cada empresa.(Chiavenato I, 1983)

3.2 ¢ Qué busca la evaluacion de desempefio?

Por medio de este proceso evaluativo se busca obtener una estabilidad en la
balanza donde existe un peso de la compafiia y un peso del empleado, a fin de

conseguir niveles altos de eficiencia, efectividad y productividad por parte de los
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empleados en miras de los objetivos organizacionales, ademas de la identificacion
de areas potenciales del empleado, asi mismo identificar causas, circunstancia,
motivos u obstaculos que se puedan presenta tanto por parte del empleado como de
la organizacion al momento de obtener bajas puntuaciones en el desempefio, para
esto es importante un adecuado uso del instrumento y comunicacion acertada por

ambas partes.
http://www.agorasocial.com/infos/que_es_evaluacion.pdf

12-01-2011 a las 03:45 pm

3.3 ¢Para que se evalla el desempefio dentro de una organizacion?

Para las organizaciones es importante y necesario realizar de manera periodica la
evaluacion de desempefio debido a que a través de esta se obtienen indicadores

reales que le permiten identificar aspectos como:
_ Mejoras de desempefio.

_ Proyeccioén hacia el cliente.

_ Decisiones de ubicacion.

_Planeacion y desarrollo de programas formativos.
_Politicas de compensacion.

_Desafios externos e internos.

La presencia de la evaluacién de desempefio aporta aspectos tan importantes como
los anteriormente mencionados ademas de servir como fuente de informacion que

implican a las diferentes areas de recursos humanos como lo son:

- Seleccion: De acuerdo a los buenos y malos porcentajes a arrojen los

empleados en un determinado puesto, se puede generar un perfil
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ocupacional teniendo en cuenta conocimientos y cualidades necesarias para

el mismo.

Formacion: A través de la evaluacion de desempenfio se detectan fortalezas y
debilidades tanto en é&reas técnicas como en habilidades que posean los
empleados y es posible la creacion de diferentes planes de desarrollo a nivel

individual y grupal.

Andlisis de potencial: Teniendo en cuenta los diferentes aspectos evaluados a
un empleado, es posible detectar las competencias, actitudes y aptitudes que
el posee en su puesto de trabajo, permitiendo asi mismo el desarrollo y la
evaluacion de las posibilidades existentes al momento de ejecutar un cambio
de puesto de trabajo teniendo en cuenta los logros y resultados obtenidos por

el empleado.

Comunicacion interna: Por ser un proceso evaluativo entre jefe y subordinado
donde en todo momento existe un intercambio de ideas e impresiones sobre
las diferentes formas de trabajo y resultados de los mismos, favorece al

fortalecimiento de la comunicacion y expresion verbal.

Motivacion: El reconocimiento por parte de los jefes hacia sus subordinados

es una paso hacia el proceso motivacional dentro de una organizacion.

http://www.carloshaya.net/recursoshumanos/files/manuales/epd.pdf

15-01-2012 a las 05:00 pm
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3.4 Responsabilidades en la Evaluacion del desempefio.

Por ser un proceso evaluativo entre la organizaciéon y el empleado la evaluacion de
desempefio es un proceso que carga responsabilidad en varias areas de la
organizacion, puesto que para la realizacion de dicho proceso es necesario la
presencia del empleado, jefe inmediato y area de recursos humanos, el empleado
como ente evaluado, jefe inmediato como ente evaluador y recursos humanos como

ente regulador y mediador entre las partes anteriormente mencionada,

Teniendo en cuenta que este proceso se realiza a fin de tener conocimiento tanto
cuantitativo como cualitativo es necesario que el termino responsabilidad en este
caso apunte al “procedimiento de verificacion, medicion y seguimiento del
desempefio humano, que es atribuida a diferentes érganos dentro de la empresa de
acuerdo a la politica de recursos humanos desarrollada”, en este sentido es
importante inferir que en relacion a la comisibn o al 6rgano que evalta el
desempefio dentro de la organizacién, los mismos deben responder abierta y
eficazmente por las valoraciones respectivas, al igual que por las devoluciones

efectuadas de cada subalterno bien sea de manera grupal o individual.

De esta manera el jefe tiene la responsabilidad de aplicar y desarrollar el plan y el
proceso evaluativo dentro de un circulo de accion, a fin de no perder su autoridad
ante los subordinados por medio de un proceso evaluativo de los mismos. Por otro
lado la dependencia de recursos humanos tiene la responsabilidad de controlar,
establecer, acomparfiar, asesorar y mantener el plan evaluativo a las diferentes
jefaturas mediante la orientacidon e instrucciones para la buena aplicacion del
proceso evaluativo. Y finalmente del empleado ya que en ocasiones se puede
presentar un proceso auto evaluativo donde el individuo debera diligenciar un

cuestionario y presentarselo a su jefe inmediato y en cual se deberan dejar de lado
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patrones individuales de comportamiento profesional y convertir los objetivos del

proceso en aspectos personales, subjetivos e individuales. (Londofio C & Mesa R, 1997)

3.5 Beneficios de aplicar la evaluacion del desempefio.

Se cree que la evaluacion de desempefio es un proceso por medio del cual se
evallan niveles cuantitativos de produccion, se hacen sefialamientos del desarrollo
personal y profesional de colaboradores, ademas de la supervisién continua de los
diferentes procesos productivos y por ende trae como beneficio aumentar y mejorar
dichos porcentajes. Sin embargo es importante resaltar que por medio de este
proceso evaluativo tanto la compafiia como los empleados tienen diferentes
beneficios que favorecen el crecimiento tanto de la organizacibn como de los
empleados, puesto que a través de este proceso se posibilita la disminucion de
valoraciones erroneas acerca de los empleados, mejora la comunicacién entre jefes
y subordinados, es importante al momento de tomar decisiones acerca de los
incrementos salariales o remuneraciones de los empleados, disefiar e implementar
diferentes planes de formacion ajustados a las necesidades reales de los
trabajadores, generar un ambiente laborar equilibrado y justo, comprobar la eficacia
de los procesos de seleccion del personal, evaluar la eficacia y efectividad de los
anteriores programas formativos, detectar necesidades del empleado y el
empleador, promocionar a los empleados a diferentes cargos de acuerdo a sus
competencias, adecuar y/o ajustar la persona al puesto de trabajo, detectar el
potencial de los empleados tanto a nivel intelectual, como funcional y creativo, entre
otros aspectos que con la ayuda de una adecuada retroalimentacion por parte de las
personas evaluadoras, se permite generar una involucracion adecuada a los
empleados de los resultados arrojados, mejorar la comunicacion entre responsables
y trabajadores, identificar los motivos de los bajos rendimientos, establecer
compromisos de mejoras, reforzar y recordar los valores corporativos, fortificar
comportamientos y actividades adecuadas, construir estilos de gestion que se
adecuen tanto a los objetivos de la organizacion como a los de los trabajadores y de

esta menara genera utilidades para los empleados tales como: identificar criterios y
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prioridades por los cuales sera evaluada su labor, obtener reconocimiento tanto
publico como privado de su labor, dedicacion y esfuerzo dentro de la compaiia,
identificar sus fortalezas y debilidades, ademas de obtener ayuda en el proceso de

mejora. (Hetchir. S. 1992)

3.6 Problemas mas comunes en la evaluacion del desempefio.

En el proceso evaluativo del desempefio se pueden presentar diferentes problemas
0 inconvenientes por parte del empleador como del empleado, que podran ir
modificando o solucionando con el apoyo y adecuado seguimiento por parte del
area de recursos humanos. A continuacidbn mencionaremos algunas de las

dificultades mas comunes presentadas en la evaluacion de desempefio:

v’ Carencia de normas.

v' Utilizacion de criterios subjetivos en la evaluacion o analisis de la misma.
v" Aplicacion de criterios poco realistas.

v’ Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.

v Errores por parte del evaluador,

v Presentaciéon de una no adecuada retroalimentacion por parte de la persona

evaluadora.
v/ Comunicaciones negativas de ambas partes.

v Falta de vinculos empaticos por parte de los evaluadores para con los

subalternos.
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v/ Carencia de conocimiento por parte de los empleados acerca del tiempo

disponible para lograr un adecuado o aceptable desempefio.

v Dificultad o errores en los procedimientos utilizados en el proceso evaluativo.
(Dessler. G, 1994)

3.7 Proceso de implantacién.

Al momento de realizar el proceso de evaluacion de desempefo es importante tener

presente la existencia de cuatro fases:

3.7.1 Disefio: Es importante la existencia de planteamiento de objetivos que den
gue se identifiquen con los valores organizaciones, ademas de aspectos de
progreso, apoyo Yy supervision, ademas de tener claro a que poblacion va dirigida
dicha evaluacion y finalmente el enfoque que se le quiere dar de acuerdo a los

criterios y métodos de la empresa.

3.7.2 Implantacion: Se desarrolla el disefio de programa de formacion para facilitar

la tarea de los evaluadores, ademas el plan de comunicacion entre las partes.

3.7.3 Aplicaciéon: Es de gran importancia la realizacion de la entrevista de la
evaluacion, ademas del envio de cuestionarios, comunicados de fechas, lugar y

objetivo del proceso a fin de obtener un maximo provecho del proceso.

3.7.4 Desarrollo: Aplicacion de los mecanismos del control de sistemas con el

objetivo de mantener fiel los objetivos definidos y requeridos por la organizacion.

(Fachson T, 1992)

http://www.carloshaya.net/recursoshumanos/files/manuales/epd.pdf

15-01-2012 a las 5:00 pm
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3.8 Métodos de evaluacion del desempefio.

Los métodos de la evaluaciéon del desempefio generalmente se dividen en tres

partes:

1. Medicién de caracteristicas: Segun investigaciones este tipo de medicion
tiende a ser uno de los mas usados debido a que mide particularidades y

no suele ser objetivo.

2. Métodos basados en conductas o en competencias: Brindan a los
empleados informacion mas orientada a la accién, por lo cual suelen ser

los mejores para el desarrollo de las personas.

3. Enfoque miras a los resultados: Se ha mostrado popular dentro del
proceso evaluativo debido a que se focaliza en las contribuciones

mensurables que los empleados realizan en la organizacion.

Dentro de los métodos basados en caracteristicas esta estimados medir hasta qué
punto los empleados poseen ciertas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad,
iniciativa o liderazgo, o diferentes aspectos que considera importante la
organizacion para el desarrollo de diferentes actividades tanto en el presente como
en el futuro. Es necesario que el listado de caracteristicas esté relacionado con el
puesto, por que si no lo esta su tendencia estaria encaminada a una apreciacion
subjetiva. Dentro de este método de evaluacibn del desempefio se pueden

reconocer los siguientes filtros:

3.8.1 Escalas graficas de calificacion: Cada caracteristica por evaluar se presenta
mediante una escala en que el evaluador en este caso infiere hasta qué punto el

empleado o subordinado presenta esta caracteristica.
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3.8.2. Escalas mixtas: En lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se le

presentan al evaluador tres descripciones especificas de cada caracteristica.

3.8.3. Método de distribuciéon forzada: En este método se le exige al evaluador
gue elija entre varias declaraciones, a menudo puestas en formas de pares, que

parecen igualmente favorables y desfavorables.

3.8.4. Formas narrativas: Este método requiere que el evaluador prepare un
ensayo que describa al empleado y el cual sea al mismo tiempo con la mayor
precision posible, este método presenta una muy adecuada oportunidad para que el
jefe  muestre su opinion sobre el empleado, este método puede contraer
inconvenientes debido a que suele ser subjetivo y ademas no todos los evaluadores

poseen un coherente estilo de escritura.

3.9 Métodos basados en el comportamiento.

Dentro de los métodos de evaluacion mediados en comportamiento se pueden

reconocer los siguientes:

3.9.1Método de incidente critico: Se relaciona con la conducta del evaluado
cuando esta origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna parte del trabajo,
una de las ventajas de este método es que abarca todo el periodo evaluado y de
este modo se pueden facilitar el desarrollo y la auto evaluacion por parte del

empleado.

3.9.2 Escala fundamentada para la medicién del comportamiento: Consiste en
una serie de escalas verticales, para cada dimension importante del desempefio

laboral, se mide de 1 a 10 en niveles de alto, promedio y bajo.
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3.9.3 Métodos basados en resultados: Como su nombre lo indica este método
evalla los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Los
estudiosos de este método afirman que suele ser mas objetivo que otros métodos y
otorgan mas autoridad a los empleados; dentro de estos métodos se puede describir

los siguientes:

3.9.4 Mediciones de productividad: Evaluar los productos de o ventas de los
trabajadores sobre la base de unidades producidas. De este modo se puede alinear

a los empleados por medio de los objetivos organizacionales.

3.9.5 Administracién por objetivos: En este método se clasifica el desempefio

sobre la base de acatamiento de metas fijadas entre en trabajador y la empresa.

3.9.6 Método de comparacién por pares: Clasificacion de los empleados por
medio de una tabla de todos los pares posibles de individuos, para cada
caracteristica, con el fin de indicar cual es el mejor empleado de ese grupo o del

par.

3.9.7 Método de distribucién forzada: En este método se colocan porcentajes

predeterminados de empleados en un sin nimero de categorias del desempefio.

3.10 Pasos que se deben tener en cuenta en una evaluacion del desempefio.

Dentro de los pasos que se deben tener en cuanta en una evaluacion el desempefio

en encuentra:
. Definir el puesto

. Evaluar el desempefio en funcién del puesto

Retroalimentaciéon
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(Sanchez D & Silva D, 2008)

3.11 Métodos de evaluacion de desempefio

3.11.1 Evaluacién por objetivos: En este método se comparan los resultados
obtenidos por el empleado con los resultados que la compafia esperaba tener por
parte del mismo en su puesto de trabajo, a fin de identificar con mayor facilidad las
caudas que han podido intervenir en los resultados obtenidos. Es considero como
uno de los métodos mas flexibles ya que se pueden realizar algunas modificaciones

en los criterios a lo largo del proceso evaluativo.

3.11.2 Evaluacion por escalas: En este método evaluativo se utilizan una serie de
puntuaciéon de acuerdo al criterio que se desea evaluar, puntuacién que
generalmente es dada por el evaluador teniendo presente los niveles de rendimiento
0 no de la persona evaluado, pero generalmente a todos los criterios se les aplica

una misma escala, por ejemplo:

Criterio Bajo Regular Normal Bueno Excelente
Puntualidad X
Responsabilidad X
Orden X
Dinamismo X

3.11.3 Evaluaciéon por medio de acontecimiento significativos: En este método
la persona evaluada le realiza una serie de preguntas al empleado evaluado que
estén enfocadas a las diferentes funciones de su puesto de trabajo ademas de los

valores corporativos y de acuerdo a las personas brindadas por el empleado, el
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evaluador va tomando nota de los datos mas relevantes de acuerdo a su criterio y
es a partir de estas notas y su opinidn personal (subjetividad) da un reporte y por

ende un resultado de la evaluacion.

3.11.4 La evaluacion abierta: En este método el evaluador es la persona que se
encarga de seleccionar el enfoque de la evaluacion basandose en criterios
subjetivos, ya que este proceso se realiza de manera escrita y de forma
espontanea, es este método de realiza una calificacion entre los empleados
considerandolos como el bueno, regular o malo teniendo su rendimiento y dejando

de lado demas aspectos como las competencias.

3.11.5 Evaluaciéon de desempefio basado en gestion por competencias: En este
tipo de evaluacién se incorporan las conductas del trabajo necesarias para realizar
tareas especificas por un empleado, basandose en el analisis de actuaciéon de los
mismos en su puesto de trabajo, a fin de realizar una evaluacidbn medible y
cuantificable, sosteniendo en todo momento los objetivos técnicos de cada puesto
de trabajo definidos por competencias, a fin de identificar el nivel de ajuste de la
persona a la ocupacion y definiendo los puntos fuertes y débiles de cada uno de

ellos.

3.11.6 Evaluacién 180 grados: En este proceso evaluativo la persona esta siendo
evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente por los clientes, permitiendo de
esta manera que las personas evaluadas creen una herramienta de autodesarrollo.
Se puede aplicar de manera grupal o individual, siempre y cuando este enfocado
por areas O por ocupaciones, mediante una encuesta que esta estructurada de

acuerdo a cada perfil ocupacional.

3.11.7 Evaluacion de 360 grados: Mediante este modelo evaluativo se pretende
obtener una calificacion mas global acerca del empleado teniendo en cuenta a los

colaboradores, puestos paralelos, otras personas con relacion y supervisores o jefe
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inmediato, dicho proceso se realiza mediante un cuestionario previamente
elaborado por el area de recursos humanos, por medio del cual se busca conseguir

informacion acerca del desarrollo de las competencias para el puesto de trabajo.

3.11.8 Entrevista de evaluacién: En este proceso existe un dialogo constante entre
el jefe y el subordinado, dialogo que se basa en los diferentes aspectos de
actuacion y resultados en el puesto de trabajo teniendo en cuenta un periodo de
tiempo establecido. En este proceso es importante ofrecer una sintesis contrasta,
conceder toda la importancia al empleado acerca de que se ha conseguido,
reconocer y reforzar aspecto positivos y solucionar los negativos, ademas de tener
un dialogo y escucha permanente por ambas partes a fin de responder con precision

cualquier tipo de inquietud y finalmente concluir con planes de accion. (Alles M, 2002)
http://www.carloshaya.net/recursoshumanos/files/manuales/epd.pdf

15-01-2012 a las 5:00 pm

3.12Importancia de la Evaluacién de Desempefio

Existen millones de razones dentro de las organizaciones para medir el rendimiento
de sus empleados, sin embargo a continuacion trataremos de retomar algunos
aspectos de importancia tanto para los empleados como las organizaciones al

momento de obtener los resultados de la evaluacién de desempefio.

Teniendo en cuenta que en un pais como el nuestro donde la gran mayoria de
empresas estan constituidas como pequefias o medianas organizaciones ytienden a
enfocar su evaluacion basicamente a niveles y/o porcentajes de ventas, servicios,

atencion y produccién, dejando de lado en todo momento aspectos tan
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importantesque abarcan la evaluacion de desempefio a nivel motivacional y
emocional para los empleados que la constituyen, puesto que dicho procedimiento
no solo es importante dentro de una organizacion para obtener resultados en cuanto
a los niveles de produccion si no también para realizar cambios organizacionales y
personales; asumiendo a los empleados como eje y/o motor de cualquier
organizacion es de vital prioridad dar una retroalimentacion que le permita a los
mismos sentirse seguros de lo que hacen esta bien o esta mal a fin de que ellos
pueden escalar dentro de los objetivos primordiales hasta llegar a la superacién
personal, esto se obtiene a través del acercamiento por parte de los evaluadores
hacia los evaluados donde se le brinda la informacién y retroalimentacion necesaria
acerca de resultados de las pruebas y/o cuestionarios aplicados durante este
proceso, ademas de plan de mejoras, observaciones, recomendaciones y posibles
acuerdos a los que se puede llegar, ya que no es suficiente con usar el tradicional
método acusatorio que esta basado en sefalar, restituir y/o finalizar contratos sin
justas causas, sino por el contrato si se tiene presente los resultados de las mismas

para aspectos tales como:

1. Vinculacién directa de la persona a la compainiia.

2. Vinculacion de la persona a un cargo se adecue a su perfil y por ende a su
experiencia laboral.

3. Entrenamiento y/o re-entrenamientos.

4. Incentivos monetarios o reconocimientos publicos.

5. Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

6. Auto-perfeccionamiento del empleado.

7. Mejoramiento de las relaciones humanas entre e superior y los subordinados.

Se podréa tener resultados tan equilibrados y eficientes tanto en el clima laborar
como a nivel productivo, puesto que los empleados empezaran a marcar altos
porcentajes de motivacion y superacion tanto personal como laboral y por ende
mayor efectividad y productividad a nivel organizacional, de esta manera obtendran

mejoras tanto la compafiia como sus empleados sin perder el horizonte de la meta.
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Es importante ademas que lo empleadores tengan presente que la evaluacion de
desempeiio deba ser vista tanto como herramienta como concepto, por un lado
como herramienta ya que es la fuente o instrumento de una serie de elementos que
rodean tanto al empleado como al clima laboral y que seran los verdaderos
determinantes del éxito o fracaso de un sistema y como concepto puesto que se
debe tener resaltar que la evaluacion de desempefio es un proceso por medio del
cual se definen, implementan, evalian y miden a los integrantes de una
organizacion, tanto de manera individual como grupal teniendo como foco principal

valores corporativos, mision, vision y objetivo de la misma.

http://html.rincondelvago.com/administracion-de-rrhh_13.html

20-12-2012 a las 09:00 am
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4. MARCO CONCEPTUAL

__Auto evaluacion: Mecanismo a través del cual una persona tiene la posibilidad de
reflexionar acerca de todo lo realizado hasta el momento y ponerlo en términos de

bueno, malo o regular, con el fin de describir y valorar su realidad.

_Calificacion del desempefio: Método por medio del cual una organizacién se vale
para realizar retroalimentaciones del comportamiento laboral que ayudan a tomar

decisiones sobre sus empleados.

_ Calificacion del personal: Método por medio del cual obtienen resultados
cuantitativos sobre los porcentajes establecidos dentro de una organizacion para
medir el rendimiento del personal, ademas se usa como estrategia para establecer

las competencias de los mismos.

_ Capacitacion: Procedimiento por medio del cual una persona puede adquirir
nuevos conocimientos y/o habilidades bajo un seguimiento y supervision adecuada

de un maestro.

Competencias: Son todos aquellos conocimientos, habilidades, habitos vy

actitudes que se requieren para el alto desempefio profesional.

_Competencias laborales: Las competencias son repertorios de comportamientos
gue algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una

situacion determinada. (Levy Leboyer 1997).

_Competitividad: Es definida como la capacidad de respuesta o de accion de un
pais, de una empresa o de un individuo, para afrontar la competencia y todos los

limitantes que se le pongan en frente.

_Comision de evaluacion del desempefio: Comision o grupo que es asignado con
el fin Unico de realizar constantemente la evaluacién de todos los empleados, motivo
por el cual debe estar conformada por funcionarios 0 miembros de diferentes

departamentos o dependencias.

_ Cultura organizacional: Componentes de una organizacion que especifican los

valores, normas, objetivos y competencias de la misma que se han venido formando
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a través del tiempo debido a los éxitos y fracasos por los que ha pasado la

compaiiia.

_ Desarrollo individual: Proceso por medio del cual cada individuo se va formando
y creciendo dentro de una organizacion con base a los conocimientos, experiencia y

habilidades que posea dentro de la misma.

_Empleado: Persona que desempefia alguna labor de acuerdo al cargo asignado
dentro de una organizacion y que devenga un salario monetario por las funciones

realizadas.

__ Entrenamiento: Educacién que busca adaptar a un empleado a un determinado
cargo de manera rapida, brindandole los elementos esenciales para que este de

resultados a corto plazo y de manera adecuada.

_ Evaluacion del desempefio: Proceso que se opera dentro de toda organizacion
con el fin de evaluar la conducta y el trabajo de una persona de acuerdo a sus

responsabilidades y cargo.

_ Evaluador: Persona encargada de evaluar diferentes criterios dentro de una
organizacion y a diferentes empleados de la misma con el fin de encontrar los

indicadores tanto positivos como negativos de los mismos.

_Medicion del desempefio: Sistemas de calificacion de cada labor, estos sistemas

deben ser objetivos con el fin de que se pueda verificar por diferentes personas.

_Psicologia del trabajo: Area de la psicologia que se encarga de estudiar el
comportamiento del ser humano en el mundo del trabajo y de las organizaciones,
fundamentalmente empresariales, aun incluyéndose también organizaciones no

gubernamentales o asociaciones.

_Prueba de capacidad: Herramienta por medio del cual se mide las capacidades

del empleado, es decir habilidades sociales, mentales, laborales, principalmente.

Recursos humanos: Departamento dentro de una organizacibn que esta
encargado de la parte de seleccion, contratacion, nomina, bienestar, capacitacion y

orientacion al grupo de personas dentro de una organizacion.
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_Retroalimentacién: Informacion que se brinda a la persona luego de que esta

haya brindado algun informe o calificacion sobre algo o alguien.

_Rendimiento: Capacidad que tiene una persona para ofrecer varios aspectos de
las habilidades con las cuenta con el fin de desarrolla una o varias actividades al

tiempo y obtener un buen resultado en las mismas.

_ Responsabilidad: Capacidad de responder por los actos propios ademas de

cumplir a cabalidad con todas las obligaciones asignadas.

_Responsabilidad por la evaluacién del desempefio: Cualidad que posee un
grupo dentro la organizacion que se encarga de la verificacidon, medicion y

seguimiento del desempefio humano.

__ Supervisor: Persona encargada de guiar e inspeccionar tanto los deberes como

los derechos de los empleados.

Técnicas de valoracién: Practicas que son utilizadas dentro de las
organizaciones con el fin de mantener los niveles de motivacion y bienestar de los

empleados.

_ Valoracién: Método por medio del cual se destacan las fortalezas y habilidades

de los empleados.
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5. MARCO LEGAL

Segun la Ley Orgéanica de Procedimientos Administrativos afio 1891.

CAPITULO IV, DE LA PUBLICACION Y NOTIFICACION DE LOS ACTOS
ADMINISTRATIVO

Articulo 72: Los actos administrativos de caracter general o que interesen a un
namero indeterminado de personas, deberdn ser publicados en la GACETA
OFICIAL que corresponda al organismo que tome la decision. Se exceptian
aquellos actos administrativos referentes a asuntos internos de la administracion.
También seran publicados en igual forma los actos administrativos de caracter

particular cuando asi lo exija la Ley.

Como la evaluacion del desempefio es un acto interno de la administracion es de

caracter particular de cada organizacion y no es regulada por esta ley.

En caso que los resultados de la evaluacién del desempefio el trabajador sientan
gue sus derechos son menoscabados entra en juego la ley organica del trabajo afio
1997, que cita lo siguiente.

CAPITULO |, DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 2°: El Estado protegera y enaltecera el trabajo, amparara la dignidad de la
persona humana del trabajador y dictara normas para el mejor cumplimiento de su
funcién como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la justicia social y de la

equidad.

Articulo 3°: En ningln caso seran renunciables las normas y disposiciones que

favorezcan a los trabajadores.
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Paragrafo Unico :La irrenunciabilidad no excluye la posibilidad de conciliacion o
transaccion siempre que se haga por escrito y contenga una relacion
circunstanciada de los hechos que la motiven y de los derechos en ella
comprendidos. La transaccién celebrada por ante el funcionario competente del

trabajo tendré efecto de cosa juzgada.

Con los antes expuesto por esta ley se quiere demostrar que de presentarse el caso
gue un trabajador sea evaluado de una manera discriminatoria tomando en cuenta
factores tales como sexo , edad ,color y religion el mismo puede ampararse en el

seno de esta ley.

http://html.rincondelvago.com/evaluacion-del-desempeno_3.html

23-10-2010 a las 02:46pm

5.1 LEY DEL PSICOLOGO (LEY 1090):Partiendo de lo decretado por el Congreso
de Colombia en la LEY No. 1090, “Por la cual se reglamenta el ejercicio de la
profesibn de psicologia, se dicta el codigo deontologico y bioética y otras
disposiciones”, se hace pertinente resaltar lo estipulado en el CAPITULO VII; De la
Investigacion Cientifica, la Propiedad Intelectual y las Publicaciones; del TITULO VII
(Del Cédigo Deontoldgico y Bioética para el ejercicio de la Profesion de Psicologia),

gue es tenido en cuenta para efectos del presente proceso de investigacion.

http://www.cnsc.gov.co/esp/acreditacion_normas.php

23-10-2010 A las 02:55pm
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5.2 MARCO CONTEXTUAL

A continuacion se aborda un poco acerca de la historia de las empresas en las
cuales fueron realizadas las entrevistas a profesionales en psicologia y gestion
humana, entrevistas que dieron pie para detectar la importancia de la evaluacion de

desempefio en las organizacién cuya razén social es el suministro de personal.
5.2.1 SERVINDUSTRIA S.A.

(Servicios Industriales de personal S.A.) Desde el afio 1982 presta el servicio de
Suministro de Personal en Mision, cuyo proceso comprende seleccién, evaluacion y
contratacion de personal, con esto estamos abasteciendo las empresas de personal

y generando empleo.

Por lo tanto para estos efectos, contamos con los departamentos de Psicologia y
Salud Ocupacional, los cuales le ofrecen actividades orientadas al desarrollo
personal y laboral, a la seguridad industrial y a la salud ocupacional,

respectivamente.

Misién: Proveer a nuestras empresas usuarias de recurso humano idéneo, con un
alto nivel de desempefio, aportando cada dia al bienestar fisico y mental del

trabajador; de igual manera al desarrollo de la organizacion.

Vision: Convertirnos en la empresa de servicios temporales con mayor proyeccion,
solidez y competitividad en el mercado, brindandole siempre a nuestros usuarios

calidad, transparencia y cumplimiento.

Objetivo corporativo: Nuestro objetivo primordialmente es aportar la solucion de
empleo que el trabajador necesita y proveer el personal que las empresas

demandan.

http://www.servindustria.com.co/index.php
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29-01-2012 alas 08:15 pm

5.2.2 ADECCO

Es una compaiia de recursos humanos con base en Glattbrugg, Opfikon, Suiza.2
Adecco da trabajo a aprox. 500.000 trabajadores con contratos temporales y cuenta
con aprox. 28.000 empleados propios (a jornada completa) y 5.500 oficinas en 60

paises del mundo.

MISION

Suplir las necesidades de nuestros clientes, relacionadas con el recurso humano,
contando con la gestion de un equipo comprometido con altos niveles de calidad y

claros principios morales.

VISION

Consolidarnos como lideres en la prestacion de servicios en 'Gestién de Recursos
Humanos' a través de tecnologia de punta y una red de atencion personalizada para

nuestros trabajadores y clientes
http://www.adecco.com.ec/acerca-de-adecco/vision-mision-valores/
29-01-2012 a las 08:30 pm

http://es.wikipedia.org/wiki/Adecco

29-01-2012 a las 08:30 pm

51


http://www.adecco.com.ec/acerca-de-adecco/vision-mision-valores/
http://es.wikipedia.org/wiki/Adecco

6. ASPECTOS TECNICOS

6.1 Lineamientos éticos: Teniendo en cuenta que nuestra investigacion fue de tipo
cualitativo y por ende necesito de una recoleccion de datos, nosotros como
investigadores nos vimos en la obligaciébn de respetar los derechos de autor y
enfrentar cualquier indicio de copia, motivo por el cual se dio a conocer la
bibliografia y se expuso como material nuestro solo los resultado de la investigacion,
es decir el marco tedrico que fue de nuestra creacion y en caso de que este cuente
con alguna cita literal se le supo su correspondiente bibliografia. De igual forma un
aspecto importante a mencionar es el compromiso por la confidencialidad sobre

cualquier tema que pueda salir a la luz y que amerite algun tipo de reserva.

6.2lmpacto y resultados esperados: Servir de apoyo a las organizaciones,
instituciones y/o personas que deseen adentrar en la importancia de efectuar la
evaluacion del desempefio con pardmetros establecidos en cuanto a perfiles y
rendimiento de los subalternos. De esta manera se buscé dar aportes psicologicos
qgue permitiran el esclarecimiento sobre un estado investigativo de la evaluacion del

desemperio.

6.3Compromisos y estrategias de comunicacién: Realizar un texto donde se
especifico la investigacion realizada, ademas de los resultados arrojados por la
misma, de igual manera proporcionar la informacion requerida a personas que estén
interesadas en adentran en el campo de la evaluaciéon de desempefio, como lo son
sus metodos, necesidades, tipologias, estrategias, beneficios e importancia de la

misma dentro de una organizacion.

Ademas se dio a conocer ante la comunidad IUE tanto nuestro anteproyecto de
grado como la tesis totalmente finalizada, en la cual utilizamos como estrategia una
exposicion que dio cuenta de los parametros mas representativos de nuestra

investigacion sobre el tema abordado “Evaluacion de desempefio”
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De igual forma estuvimos dispuestas a brindar la adecuada retroalimentacion a todo
el personal encargado del seguimiento de nuestra investigacion como lo fue mas
especificamente nuestra asesora y directivos o comité encargados de la aprobacion

o desaprobacion de los trabajos de grado.
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7. PRESENTACION DE RESULTADOS

De acuerdo a las entrevistas realizadas a tres profesionales de psicologia quienes
se encuentran enfocados al area organizacional y quienes laboran en empresas de
servicios temporales, se pudo observar que le 100% respondieron que la evaluacion
de desempefio es un proceso por medio del cual se pueden generar cambios
positivos tanto para los empleados como para los empleadores, ademas de mejoras
a nivel motivacional, cognitivo y organizacional. En segunda instancia se puedo
observar que el 75% aplica la evaluacion de desempefio a fin de obtener
informacion suficiente de los empleados que les sirva para generar reformas dentro
de la organizacion, cuyas reformas favorecen los niveles de desarrollo productivo y
motivacional, ademas de encontrar una estabilidad entre empleado-organizacion,
mientras que el 25% para fortalecer periodicamente el desarrollo de los criterios
medibles y cuantificables, ademas de fortalecer cada vez mas los criterios
evaluativos. Otro aspecto que podemos resaltar es que para el 100% de los
entrevistados la evaluacion de desempefio cumple un papel de gran importancia
dentro de sus organizaciones debido a que es por medio de dicho proceso que dan
cuenta a las diferentes areas, tiendo en cuenta su nivel de importancia, los
porcentajes de productiva, desarrollo organizacional, clima laboral, estabilidad de los
empleados, fortalecer las capacitaciones, ademas de brinda dar una mirada de lo

macro a lo micro o viceversa.
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8. CONCLUSIONES

De acuerdo a las entrevistas realizadas se puedo observar que la evaluacion de
desemperfio tiene gran impacto dentro de las organizaciones actuales ya que todo
debe ser medido, pesado y cuantificado en este mundo global y saturado de
exigencias, motivo por el cual es de gran importancia este proceso, puesto que el
desempefio esta medido basicamente bajo los niveles de eficacia y efectividad,
permitiendo con esto obtener un adecuado manejo de la administracion en los
recursos humanos, pues anteriormente se creia que tan solo con consignar a sus
empleados el dinero asignado desde el principio por sus labores era suficiente, pero
con el pasar del tiempo y con los diferentes estudios que se han venido realizando
se ha demostrado que el ser humano como ser dinamico y lleno de necesidades
tanto fisioldgicas como psicologicas y espirituales le es importante trabajar también
estos aspectos, a partir de aqui se crearon diferentes teorias que poco a poco se
han venido implementado dentro de las organizaciones en las que sin duda alguna
el proceso evaluativo que miden estandares tanto productivos como motivacionales

y que se han venido reforzando con el pasar de tiempo.

Fue necesario tener presente que existen diferentes puntos fundamentales a la
hora de efectuar una evaluacion de desempefio, entre estos se encuentra: conocer
la organizacion para la cual se esté realizando la evaluacion, haciendo referencia a
sus politicas, formas de trabajo, organigrama, cultura, mision, vision, ademas de
conocer cada cargo dentro de la Compaifiia y analizar claramente lo que la direccion
espera de dicha evaluacién, puesto que segun autores como Martha Alles y
profesionales en gestion humana como lo son las personas entrevistadas, los cuales
tienen una vision clara de la evaluacion de desempefio en la cual se focaliza al
desarrollo proyectivo, funcional, cognitivo y organizacional de los empleados, es
necesario ir mirando siempre la parte global en el proceso evaluativo, donde se
busca en todo momento beneficiar las partes, tanto la operativa como administrativa

y directiva.
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En este sentido se reconoce que al momento de evaluar el desempefio de un
empleado es necesario tener en cuenta fases tales como: la observacion de lo que
se va a hacer, las competencias que se quieren medir y la forma como se van a

evaluar.

Posteriormente es necesario dar pie y tener claridad de lo que se quiere lograr,
ademas de proceder con una adecuada evaluacion de desempefio ya que al realizar
dicho proceso es preciso encontrar un tiempo de analisis de los resultados, tiempo
en el cual se analizara las dificultades presentadas y falencias basadas en
competencias para asi establecer de acuerdo a los resultados del diagnéstico un
plan de trabajo que apunte directamente a la falencia encontrada en la evaluacion
del desempefio, puesto que el objetivo de evaluar el desempefio no es quedarse
con el diagnostico, sino trabajar con alternativas que permitan intervenir las

dificultades encontradas.

Por medio de la realizacion de este estado de arte, rastreo bibliografico y entrevistas
pudimos observar que la evaluacién de desempefio favorece tanto a los empleados
como a los empleadores no solo en niveles productivos sino también en el
desarrollo de competencias béasicas y transversales, pues a través de una buena
evaluacion y por ende de unos buenos resultados y retroalimentacién, ya que por
medio de ésta los empleadores dan cuenta a sus empleados sobre las falencias y
fortalezas que tienen cada uno de ellos tanto en su puesto como a nivel personal, y
es a partir de aqui cuando se hace un trabajo basado en las cualidades personales
(responsabilidad, autoestima, sociabilidad, integridad), aptitudes analiticas (pensar
creativamente, toma de decisiones, solucibn de problemas, razonamiento),
habilidades béasicas (lectura, aritmética, expresion, capacidad de escucha), gestion
de recursos (tiempo, materiales, distribucion), gestion de informacion (buscar,
evaluar, organizar, interpretar y comunicar informacion) y comprension sistematica
(comprender interrelaciones complejas, corregir su desempefo, mejorar o disefiar
sistemas que permitan reflejar mejoras en su puesto de trabajo), que es posible

mejorar los procesos y los indices de calidad y productividad de la Organizacion.
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A partir de lo anteriormente mencionado podemos deducir entonces que:

La evolucion de desempefio es un procedimiento ordenado y metddico que
sirve para medir, valorar y hacer figura sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi mismo como el nivel de
absentismo del mismo, a fin de manifestar en qué medida es productivo o0 no
el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro dentro de la

organizacion.

La evaluacion de desempefio puede ser realizada en diferentes organizacion,
con diferentes fines, sin embargo en la actualidad se tiene en cuenta tanto el
bienes de la empresa como el del empleado a fin de lograr una balanza

estable y coordinada, permitiendo a su vez un progreso unilateral.

Es importante evaluar el desempefio de los empleados dentro de las
organizaciéon cuya razon social esta enfocada al suministro de personal
puesto que a través de este proceso evaluativo se pueden detectar falencias,
fortalezas y debilidades tanto de la Compafiia como de su equipo de trabajo
(empleados), lo cual permite generar un plan de mejorar que favorezca en
todo momento a ambas partes y que saquen a flote los objetivos
organizacionales, ademas de implantar nuevas politicas de compensacion,
agilidad y efectividad al momento de tomar decisiones tanto por parte del
empleador como por parte del empleado, le brinda la oportunidad a ambas
partes de generar cambio y/o ascensos a los empleados y por ende mejoras
de rendimiento y calidad a la empresa, reorganizacién de los planes de
capacitacion, ademas de mejoras de comunicacion, relaciones
interpersonales y demas conflictos que se puedan presentar entre empleados

y/o empleado - jefe.

Existen diferentes métodos sobre la evaluacién de desempefio que le permite
a las organizaciones ampliar sus conocimientos y por ende sus criterios tanto

de seleccion, formacién, evaluacion, capacitacion y hasta de organizacion de
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perfiles a fin de que esta cada vez crezca y obtenga mayores resultados
productivos, mientras que sus empleados escalen la piramide motivacional y
de necesidades béasicas que favorecen a los humanos a mantener la energia,

efectividad y eficacia al momento de realizar diferentes labores.
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9. RECOMENDACIONES

De acuerdo al exhaustivo recorrido que se realizd en este estado de arte podemos

retomar algunos puntos clave que son de gran importancia y prioridad al momento

de realizar una adecuada evaluacion de desempefio dentro de organizacion:

En primera instancia es importante ademas de necesario contar con el pleno
conocimiento de cada de los perfiles (Nivel educativo, tiempo de experiencia,
conocimientos, estudios, valores, cualidades, entre otros) de los puestos que

se desea evaluar.

Es importante que en el proceso evaluativo se encuentre presente tanto el
jefe inmediato como el empleado, a fin de brindar una informacién adecuada
y verdadera en la evaluacién, ademas de no encontrar inconsistencias en el

momento de calificar la misma.

Es necesario que al momento de iniciar el proceso evaluativo se realice se
realice un adecuado encuentre, donde queden claros todos los criterios a
evaluar, ademas de las normas establecidas por parte de la organizacion al
momento de crear el formato evaluativo, a fin de no generar malos

entendidos ni tropiezos en el transcurso de la evaluacion de desemperio.

Contar con un modelo de evaluacion de desempefio que cumpla con los
objetivos establecidos por la organizacion, es decir que se debera realizar
una adecuada revision sobre los diferentes modelos existentes como lo son:
evaluacion por competencias, 90 grados, 180 grados, 360 grados, evaluacion
por objetivos, evaluacion por escalas, evaluacion abierta y/o entrevista de
evaluacion. Teniendo en cuenta los diferentes métodos de evaluacion de
desempeiio es importante que el ende evaluador tenga claro que tipo es el
mas adecuado al momento de evaluar a sus empleados, teniendo siempre
presente la mision, visidn y objetivos organizacionales a fin de encontrar un

modelo o método que genere resultados exactos.
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e Luego de elegir el método evaluativo es necesario que los empleadores o el
area de recursos humanos (quien generalmente es el area encargada de
organizar este proceso evaluativo), tenga claro los aspectos a evaluar, para
esto es necesario ademas que tenga como base resultados anteriores ,
posibles dificultades y/o inconvenientes entre empleados, empleados y
subalterno 6 empleados y superiores, puesto que uno de los objetivos
principales de la evaluacion de desempefo es obtener mejoras y detectar

falencias y dificultades dentro del clima laboral.

e Como mirada global las empresas dentro de su proceso evaluativo puede
crear items que estén enfocados hacia el sentido de pertenencia, puntualidad
o tiempo de respuesta, capacidad de liderazgo, iniciativa, participacion,
creatividad, presentacion personal, ademas del conocimiento que posee cada

uno de los empleados tanto de su puesto de trabajo como de la organizacion.

e Es importante ademas que las compafias puedan brindar la oportunidad de
crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los miembros de
la organizacion, teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos empresariales

y, de otra, los objetivos individuales.

Luego de realizar el proceso evaluativo, es necesario que las empresas tengan en

cuenta los siguientes aspectos:

¢ Analizar muy detenidamente la informacion brindada en la evaluacion de
desempeiio a fin de que se puedan detectar y analizar causas de problemas

ocurridos hasta el momento.

e Brindar una adecuada y apropiada retroalimentacion a los empleados a cerca

de los resultados obtenidos luego de analizar la evaluacion de desempefio.
e Disefiar medidas correctivas para el proximo semestre a evaluar.

e Tomar decisiones entre el personal evaluado, los jefes inmediatos y el
departamento de gestion humana, acerca de los planes correctivos y talleres

de mejoras.
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De acuerdo a los porcentajes obtenidos en la evaluacion de desempefio tanto
positivos como negativos generar planes de capacitacion, reconocimientos a
los empleados, ascensos laborales, reforzamiento en la debilidades,
reasignacion de puestos de trabajo y quizas algunos despidos de la

organizacion.

En caso de ser necesario redisefiar la evaluacion, este proceso es obligatorio
solo cuando los resultados obtenidos no son suficientes o0 necesarios para
gue la organizacion tome decisiones certeras, ademas cuando la informacién

brindada no es suficiente para detectar debilidades.
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ANEXOS

ENTREVISTA UNO

1. ¢Cual es un nombre?

R: Monica Velasquez.

2. ¢Qué cargo desempefia usted dentro de la organizacion?
R: Jefe de gestion humana.

3. ¢Como define la evaluacion de desempefio?

R: Para mi la evaluacion de desempefio es el proceso por medio del cual se
pueden estandarizar los niveles de produccion de una compafiia y de acuerdo a
estos porcentajes y/o niveles generar cambios significativos y radicales a ayuden
a florecer la motivacién de los empleados, ademas de la estabilidad de estos

dentro de la misma y por ende la rentabilidad de la compafiia.

4. ¢Dentro de su compafia es aplicado este método evaluativo a los

trabajadores?

R: Claro este proceso lo realizamos de manera anual con el fin de tener una
constante retroalimentacion y actas de compromisos tanto de nuestros

empleados hacia la organizacion, como de la organizacion hacia ellos.
5. ¢Con que fin desarrollan la evaluacion de desempeiio en la organizacion?

R: Como lo mencione anteriormente la evaluacion de desempefio es un proceso
gue favorece en la identificacién de las debilidades y fortalezas tanto de la
comparfia como de los empleados y a partir de los resultados se podrian
establecer o desarrollar actividades de cambios y mejoras en los procesos

desarrollados o en los empleados.

6. ¢Cuales son los métodos evaluativos dentro de su organizacion y que

persona es la encargada de llevar a cabo dicho procedimiento?
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R: La persona encarga de llevar a cabo esta evaluacion con los empleados
generalmente soy yo como jefe de gestibn humana y en algunas ocasiones el

gerente hace parte de este proceso.

El método que es utilizado es la evaluacion por escala, por medio del cual se
pueden comparar los resultados logrados por el empleados en un periodo de
tiempo que en nuestro caso seria un afo y los resultados que se esperaban
deberia lograr teniendo en cuenta los compromisos establecidos de acuerdo a

evaluaciones pasadas.

7. ¢Tiene importancia esta evaluacion dentro de la compafia o solo es

realizada a fin de llenar un procedimiento mas en el rea de gestiéon humana?

R: Claro que tiene importancia que nos permite como compafiia favorecer la
productividad y calidad de servicio a nuestras empresas usuarias y a nuestros
empleados le permitimos desarrollar como profesionales y crecer en su

experiencia laboral y motivacional.

8. ¢Después de realizar el proceso evaluativo ustedes como compafia lo
guardan como informacién confidencial o le es daba alguna pauta a sus
empleados a parte de la acta de compromiso para aumentar sus logros y

objetivos dentro de la compafhia?

R: Después de evaluar a todos nuestros empleados se hace un andlisis de la
evaluacion a fin de establecer ciertos criterios tanto formativos como de
compromiso por ambas partes y de acuerdo a esto se le da la respectiva
retroalimentacion al empleado de todas las decisiones tomadas en ese momento

a fin de que este puede desarrollar como profesional, empleado y persona.

9. ¢Se presentan algun tipo de inconveniente o barreras en el proceso

evaluativo?

R: Al principio de la evaluacion en ocasiones se sienten algunos niveles de
estrés por parte del empleado, sin embargo como nuestra parte administrativa ya
algunos tienen cierto tiempo significativo dentro la organizaciéon ya lo toman
como algo normal y rutinario, pero para los empleados nuevos es como tenerlos

en una clase de juicio pero al momento de brindarles la reto alimentacion
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adecuada y explicarles el proceso evaluativo se ven mas tranquilos y

satisfechos.

ENTREVISTA DOS

1. ¢ Cual es un nombre?

R: Camilo Rico.

2. ¢, Qué cargo desempefia usted dentro de la organizacion?
R: Jefe de Gestion Humana.

3. ¢Como define la evaluacion de desempefio?

R: Es una herramienta que plantea como principal objetivo evaluar el desempefio de
los empleados enfocado al desarrollo proyectivo, funcional, cognitivo Yy
organizacional de los mismos, en este sentido se otorga necesario tener en cuenta

tres aspectos de la gestion del desempefio, tales como:
e Evaluacion
¢ Clasificacion
¢ Intervencion

Las anteriores nos permiten tener parametros 0 maneras de acercamiento al
desarrollo de la Gestibn del Desempefio, ligado a fines de direccionamiento

estratégico.
4. ¢ Con que fin desarrollan la evaluacion de desempefio en la organizacion?

R: Con el fin de lograr un desarrollo organizacional de los empleados a partir del
desarrollo individual, estableciendo planes de desarrollo ajustados con los criterios
medibles y cuantificables, no obstante también es vital resaltar que las mediciones
de desempefio permiten focalizar que es lo que se debe medir en los empleados y

trabajar.
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5. ¢ Cuales son los métodos evaluativos dentro de su organizacion y que persona es

la encargada de llevar a cabo dicho procedimiento?

R: En este sentido se da cuenta que la persona entrevistada muestra tener mas
preferencias por la evaluacion de noventa grados planteada por Marha Alles, debido
a que se divide la empresa en tres niveles; directivo administrativo u operativo y
plantear una evaluacion horizontal permitiendo evaluar en cada empleado el nivel de
la competencia requerida o establecida para cada cargo y el nivel obtenido al
evaluar la competencia; dando cuenta de las falencias en cada competencia y las
oportunidades de mejoras o el diagnostico a intervenir. Esta evaluacion se
caracteriza por ser trabajada de manera heterogénea, lo establecido con el otro
sexo, es decir, es realizada por los jefes superiores del evaluador. No obstante
dependiendo de la empresa, se establecen diferentes formas de evaluar el

desempefio

6. ¢ Tiene importancia esta evaluacion dentro de la Compafiia o solo es realizada a

fin de llenar un procedimiento mas en el rea de gestion humana?

R: Si cuenta con la importancias necesaria, puesto que ensefia ir de lo macro a lo
micro, tener un modelo de gestion humana de la empresa en la cual se va a evaluar
el desempefio, que tenga como elemento central las competencias de cada cargo,
realizar siempre evaluaciones de desempefio enfocadas al desarrollo de las
personas y de ser posibles tener un desarrollo completo de evaluacién de

desempefio

7. ¢ Después de realizar el proceso evaluativo ustedes como Compafiia lo guardan
como informacion confidencial o le es daba alguna pauta a sus empleados a parte
de la acta de compromiso para aumentar sus logros y objetivos dentro de la

compafia?

R: Es importante realizar después de realizar la evaluacion de desempefio, un
diagnostico de las dificultades presentadas y posteriormente establecer un una
forma de trabajo o intervencion, con el fin de ahondar y afrontar la dificultad latente

en la organizacién

8. ¢ Se presentan algun tipo de inconveniente o barreras en el proceso evaluativo?
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R: Es normal que se presenten inconvenientes o resistencias con el grupo a
evaluar, sin embargo lo importante es saber qué tipo de competencias se van a
evaluar, realizar el diagnostico de las mismas y establecer un plan de trabajo en

esas competencias

ENTREVISTA TRES

1. ¢ Cual es un nombre?

R: Janeth Taborda

2. ¢ Qué cargo desempefia usted dentro de la organizacién?
R: Psicologa

3. ¢Como define la evaluacion de desempefio?

R: Es un proceso sistematico periodico de estimacion cualitativa y cuantativa del
grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y

responsabilidades de los puestos que desarrollan.
4. ¢ Con que fin desarrollan la evaluacién de desempefio en la organizacion?

R: Con el fin de establecer un estilo de direcciéon participativo, crear un canal de
comunicacion, informar a las persona de como lo estan haciendo, evaluar
objetivamente el trabajo individual, motivar a las personas mediante el
reconocimiento del trabajo bien hecho, estimular a las personas para conseguir

resultados eficaces.

5. ¢ Cuales son los métodos evaluativos dentro de su organizacion y que persona es

la encargada de llevar a cabo dicho procedimiento?

R: El método utilizado para la evaluacion de desempefio es de manera cualitativa y
cuantitativa. Se realiza una encuesta teniendo como base el aspecto relevante a
evaluar, luego de esto se realiza una retroalimentacion la cual nos permite realizar

un plan de accion de acuerdo a los aspectos a mejorar.
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Es realizado por el area de Gestion Humana (Psicologa — Jefe de Gestion Humana)

6. ¢ Tiene importancia esta evaluacion dentro de la Compairiia o solo es realizada a

fin de llenar un procedimiento mas en el area de gestion humana?

R: Es importante ya que nos permite conocer, productividad, motivacion y lo mas
importante un puesto de trabajo bien estructurado.

7. ¢ Después de realizar el proceso evaluativo ustedes como Compafia lo guardan
como informacion confidencial o le es dada alguna pauta a sus empleados adicional
de la acta de compromiso para aumentar sus logros y objetivos dentro de la

compainiia?

R: Esta informacion es divulgada al personal con el fin de retroalimentar y crear
oportunidades de mejora.

8. ¢ Se presentan algun tipo de inconveniente o barreras en el proceso evaluativo?

R: Si, puesto que en ocasiones los empleados al sentirse evaluados se sienten
sefalados o en peligro de despido, motivo por el cual crean cierta resistencia en el
proceso evaluativo, sin embargo al momento de dar la informacién sobre qué es 'y
para qué sirve la evaluacion de desempefio se sienten un poco mas tranquilo,
teniendo en cuenta que este proceso se realiza a fin de conocer tanto los niveles
productivos como motivacionales de nuestros empleados con el objetivo de que

tanto ellos como nosotros como organizacion crezcamos y mejoremos dia a dia.

73



RASTREO BLIBLIOGRAFICO

SArsERTS, Grimistacion O 1o e Sraw =oiemBia To55 78 Evaliacion del dosempens (255 Evaiaacion del desempons. | Concepro: Ss 1= svammeren ast
B e = b o ptosvissiiiraps frult Al Homtvar=van
ATTES, Marma o = = Zoo= (7 == sre 27 a0 = G mplenr e eyatae
cc.m;.e‘em;. "= 4z assempens por 5160 |Frobiemancas S et w
Grados Y ESme Anaizar conauctas oS T aSAe o]
FENA BusEan. Tecnicas de direceien [ ispans Espana Te77  [7A Yaloracion de mreas = Wpos e cualacion
Manie A BETES AT S s fenBor a.‘ S meEShar Calfcacion Gn pro de Foanizacion
Mana Soation por Compatancias. Sime an Ao Intearaao Bara evaar
oot umanos B
g A =t
Sougias. e Eriaas humans ae as e oraw Hm =0 =67 (76 Crmca aia evamacion aor T ATIoT Dlante s Una SrCa aeeren ae e
- B B - =d de evan
Froposito normative acorca dol luas
Froposite mouvaconal Samihos
ar remutndon Sin tenor los
S eermane e ad i el uacion.
AoTNG: B == = To5s  [75 Evaacion asl s555 res ToE e
ArEcco, Saitira oraanizacional YTy
AQUING, Gustave Factores caistra o
SEToETA bo Supervisien Trmosa Tiemiee Teos 75 mwenano aol poweneial 75 “aier
s
BOUNDS. Gregery | Superasian - TN = B ‘ o S35 7 ; o o
Sde e eUamacton
GoSSmpene
Tomo. ™ s T =ines ams New vore T557 e oS recurses  [15°25 S Plantes aue pormedie de 1
P ana e NS RS hor el wabaie ¥ eatuerzo
NOE. = Robert. recursos humanos Hispancameric o o sas senecc.c.ns\'r ra evaluacion de -
Mas ac\ap(aclér\ del hombre  |Brouwer =.A - B S Er=24
Siodos et gy revbarb s bty e by
NARLINE=, Davia. [nnodueeren i e Grav Espana Sooa  [7isases mies v ArAs [Peieolonia ael rabaio Fistona de 1A picoioan aol TAaBalS.
OB RIeUE =, [ o el trabajo retoaoiogicns Empie:
Fornando. Trabaio
MOSHINS Y, Paal |[Poicoloain apicada Al | Doscies ao Now vork Teoa  [77 Evanmcion dol rendimiente v S5a- acion e o ia ey
M o Brouwer. oA 120y =57 .WESI GEEISH de personal Orian Araan POSIBInS Ga aisanmInacion
Sraanizacionar
Aotinistraton ciendfica
FoonA SLanc :
STErhEN e, Sompora Foarsen Sooa 7 i6 Sriente Soa- Adarm smin Flanteamiontos acerca de Ia hitona aoT
Robbing Srammohacionat Sraamzndiona pet=vey Sraan 3
So3- Sbort Gwern
pete Favio
(St elailidarasahnBahns
aS empresarios.
P
Mlementacion de un | de balcoioaia
S aesewg-eno i’
Dersonz\l v recursos - - B - B =57 Objotividad v subjetvidad Sttt Bara ovaliar of ﬁesampsr\
Técnicas do ovaluacion de = nulér\es o e GsES Sloraar aumenio
FETCre, Shiney. |La svaiacien aet Fonao sarenal [New verk Tees  [7= v osos as ia wass @e as IPoTAnCIa g hacer e Taenn
aescmpenc, ome LeEs L2 Sasadn an o necesiaade. ez Gades an cada Sacte Toar
modir resuados SERSIERN A neccuencias Ao Sfoctunr In Bvamelon midienao
SR desempenc. 1as consecucnaias ¥ 1o
=_ o Norma San ELLE e = = Sie GeT por aue
SENSNE B Francisco ey PR |Saliacian Gl desempena o So debe efe.:mm ia Slaliaeion S
SUREE SR E S IS08mRERS N assSmpenc
woT : Somporamionte } Rt e Ay ye.ememc.s Clavon done
WP evauacion del desempeno v
o T e
mpeno -
Recurses humanos para [ aaen = = Teos 7311 evamacion dol aes: B2 57  [Evaacion deic =7 Srtre ia svanacion

o Gnpectalstan,

Slitira organizactono

Ta reimcion

viaelia et

=

Sioacien Y o o aet

PRI

G
queacenaleia Genie trabae con

fratisarat A s Ay

- : Srecs SioNES - B o organizacion. la mejora del eza - - S reciben r;.:gm;:e}nsas por hace
- ) GraSiladlen Ghars simnar
SO niinar S aves [Me G Fi S ETES 557 [#10 evammciones Te5- Aspoctos S evainmcien aue motva >
asing per. 7o [R=tepray SrmPIea dos Indicadares basicos.
Radnins Pumano 2322 Zeltaaas Sasros SCLTNESAS S hniaaa as e misma
etas Y veSinados
pertanar 554 Oraanizar acSempens
WeTheT e Frentce Fan ~iemes 5666|711 evaiacieon Aol desempens (S84 = ciaves dente a6 18 SvAasien
TSN Y, = Wayna. Stacien as e EmEs Te57 [#IT = AT EELe = pusaen Tevar & alcansar oS
NSE. Robore M focirsos humanos = Sroaniza; 3 ar o
5 vrecursos Norme 57 [7A0, a=vesorsos To5-
ArRansi= Y Ge [Deustc Bbas = T5vs  [Consumadas
SR P v Teve
S [OPE E Z666  [Seonsumado
Eva.usm.c.N =T TEaE New vork T555  [consunads
Sirecciony gooton ae [ Prentce Fan ST oo 77 evaloncion v geshon aor Sh=mAeaios Ta= aue iniuven en in =T
reCursos hamanos, rehaimiante. Sfcar ael desempbanc

dinamica del exito on

74




AUTOR (ES)

O DE PUBLICACI]

EDITORIAL

IDEA PRINCIPAL

PALABRAS CLAVES

Alhama B. R,

EYsTer=)

Ciencias Sociales,
Habana

[=)

Lo "Evaluacion del
Desempeno” como un
sisterma de apreciacién
del desenvolvimiento del
individuo en el cargo vy su
potencial
Toda evaluacion es un
proceso para estimar o
juzgar el valor, 1a
excelencia, las cualidades
o el status de algan
objeto © persona. La
evaluacién de
s que
desempenan papeles
dentro de una
organizacion puede
hacerse mediante
enfoques diferentes que
reciben diferentes
denominaciones.

de desarrollo.

las
persona

evaluacion del
desempefo. evaluacion del
mérito, evaluaciéon de
empleados, informe de
progreso, evaluaciéon de
eficiencia funcional.

los

1a

Propuesta de
perfeccionamiento
del sistema de
Evaluaciéon del
Desempedo en el
Srupo Rumbos

Fsa Espinosa, MM

EE=X=T=3

Tesis presentada en
opcion al grado de Master
en Direccién, La Habana

Evaluacion de
desempefo de los
auxiliares operativos
grado 9 de la
empresa
Metroparques sede
Parque Norte

Barrera
Suarez,
Sulaima
(Autor)

Lieny

2010

Tesis presentada en
opcion al grado de Trabajo
social, U de A

Tas exigencias asT
mercado y del
globalizado obligan a
empresas a crear
estrategias de
adecuadas para produc
bienes o prestar servicios
¥ para mantenerse
vigentes en el
actual, es por ello
necesario tener presente
Que su estructura
organizativa debe estar
conformada por personas
idoneas que aporten
desarrollo de la
organizacion vy al
sus objetivos. Es aqu
donde se considera
importante
de desempefno por
competencias, pues en
esta no solo se tiene en
cuenta el

mundo
las

actuacion

mundo

la evaluacion

conocimiento de
las personas, sino
tambien el
desenvolvimiento
cotidiano con el cual se

busca el equilibrio, Ia

personal idoneo,
exigencias del mercado,
empresas, organizacién,
desarrollo, evaluacion de
desempefio,
competencias, personas y
recursos humanos

Creacion de un
modelo de evaluacion
de desempefo bajo la
teoria de las
competencias

Giraldo Henao
Claudia
Patricia

Tesis presentada en
opcicon al grado Psicologia,
Ude A

qQue la adecuada
aplicacion de este tipo de
herramienta encierra un
gran namero de beneficios
Que favorecen el
crecimiento y 1a
compstitividad de las
organizaciones; en la
medida en que los datos
obtenidos contribuyen al
mejoramiento de los
procesos de toma de
decisiones y optimizan
recursos con que cuentan
las empresas. Dicho
mejoramiento contribuye a
reforzar los aspectos
positivos que se observan
en el desempefo de los
empleados ya que
aparece como un criterio
de retroalimentacion
objetiva, con respecto a
las tareas,
responsabilidades y roles
desempenados en la
compafia; por otro lado,

los

Competencias, evalacion
de desempedio,
mejoramiento de
procesos, empresa,
empleado,
retroalimentacién,
procesos de formacion,
objtivos corporativos.

La desviacion de
poder en la
evaluacion del
desempeno laboral
realizada a los
agentes de transito

vinculados en carrera
administrativa

Saldariaga
Sepulveda
Kelly Jurieth

2009

Tesis presenta en opcién
de grado de Derecho, U de
AL

una exposicion referente a
la desviacion de poder que
puede invocarse frente a
Ia evaluacion del
desempeno realizada a los
Agentes de Transito
adscritos a la Secretaria
de Transportes y Transito
del Municipio de Medellin
Que se encuentran
vinculados en carrera

administrativa. y que han
obtenido un resultado
inferior al que realmente
corresponde con el
desempeno laboral
servidor publico.
Igualmente, se analizara el
cumplimiento del principio
de la objetividad en 1a
calificacion por parte de
los evaluadores como
fundamento principal para
alegar la desviacion de
poder en
final. En
Politica de 1991 se

del

desviacion de poder,
evaluacion de
desempefio, agentes de
transito, exceso de
poder, desempefio
laboral

Propuesta de un
modelo de evaluacion
de desempeno

Gil Alvarez
Marsecy

2010

Tesis presentada en
opcicon al grado Psicologia,
Ude A

Las principales razones
para que las
organizaciones se
preccupen por evaluar el
desempeno de sus
empleados se deben a
qQue proporciona un juicio
sistematico que
fundamenta
salariales, promociones,
transferencias y. en
ocasiones. despido de
empleados. Permite
también comunicaries a
los empleados como
marchan en el trabajo. quée
deben cambiar en ol
comportamiento, en las
actitudes, habilidades o
conocimientos y posibi
Que estos conozcan lo
Que la organizacion espera
de ellos. La evaluacion es
utilizada por los gerentes
como base para guiar a
los subordinados respecto
a su desempefo.

los aumentos

ta

Evaluacion de
desempefio,
administracion de
salarios, despido de
empleados,desempefio
laboral, psicologia
organizacional, cambios
de comportamientos,
recursos humanos
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