EVALUACION

DEL

DESEMPEÑO

HUMANO

INDICE

Temas








Páginas

Introducción                                                                                   3-4
Evaluación del desempeño                                                              5
Importancia de la Evaluación                                        

             6
Objetivos                                                                                            7
Beneficios                                                                                      8- 9
Responsabilidad en la Evaluación



       10-11                                                                Factores en la Evaluación                                                          12-13
Métodos tradicionales de la evaluación                                   14-16
Opinión de grupo                                                                             17
Conclusión
             18
Bibliografía
             19
INTRODUCCION

En la mayoría de las organizaciones  han creado un programa formal, diseñado para facilitar y estandarizar la evaluación y el desempeño de los empleados. Este programa es fundamental dentro del sistema de recursos humanos o en cualquier compañía, ya que evalúa e influye sobre los atributos, en los comportamientos y resultados relacionados con el trabajo con el fin de descubrir en que medidas es productivo el empleado y si podrá mejorar su rendimiento futuro.

     Trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Debido a que la evaluación del desempeño no es un fin en si misma sino un instrumento para mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se pueden detectar problemas de supervisión, de integración del trabajador en la empresa o en el cargo que ocupa, de falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivación. 
     La empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de puestos, asignación de incentivos económicos o necesidad de formación o motivación de sus empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las expectativas que tienen de ello sus jefes y ver canalizados sus problemas. 
Por ello el objetivo de esta evaluación es hacer una estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las actividades, los objetivos y las responsabilidades en sus puestos de trabajo. Al realizar la evaluación, la empresa obtiene una información para tomar decisiones sobre el funcionamiento de la organización.
La evaluación requiere estándares del desempeño, que constituyen los parámetros que permiten mediciones más objetivas. Abiertamente por el contrario se desprenden en forma directa del análisis de puestos. Basándose en las responsabilidades y labores listas en la descripción, el analista puede decidir que elementos son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos. 
Cuando se carece de esta información, o no es procedente por haber ocurrido modificaciones en el puesto, los estándares pueden desarrollarse a partir de las observaciones directas sobre el puesto o de conversaciones directas con el supervisor inmediato
El objetivo de este informe es darle a conocer a personas interesadas en saber cómo  se evalúa al personal de las instituciones para que sepan que trabajar no es solamente ocupar un puesto, sino que también esas personas están sometidas a una serie de procesos y evaluaciones constantemente.
Debido a tener mucha información tuvimos que omitir gran cantidad de ésta como Algunos factores de  responsabilidades y control de costos. Se suprimieron  las ventajas, mejora del desempeño, políticas de compensación, decisiones de ubicación, necesidades de capacitación y desarrollo, errores en el diseño del puesto, Métodos de comparación por pares; que es un método de menos  importancia un poco sencillo y deficiente que quizás en su lugar se podrían usar otros mejores.
Este trabajo e información va dirigido a Estudiantes de educación superior que estén en pleno proceso de estudio y que a futuro se enfrentarán al mundo laboral de una empresa. También va enfocado a personas que ya trabajan en esta tarea de administración y que estén interesados en saber cómo son evaluados.

 Es un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podrá mejorar su rendimiento futuro.
      Los superiores jerárquicos están siempre observando la forma en que los empleados desempeñan sus tareas y se están formando impresiones acerca de su valor relativo para la organización. La mayoría de las organizaciones grandes han creado un programa formal, diseñado para facilitar y estandarizar la evaluación de los empleados; sin embargo, resulta poco trabajada la evaluación a nivel de pequeña y mediana empresa.
     Los programas de evaluación son fundamentales dentro del sistema de Recursos Humanos en cualquier compañía. Estos además, contribuyen a la determinación del salario, a la promoción, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de capacitación y desarrollo; para investigación y para acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta despidos, etc. 
     La evaluación del desempeño nace en las fuerzas armadas principalmente de los Estados Unidos quienes acogieron el proceso de evaluación para llevar a cabo las comparaciones entre grandes números de oficiales. El war Department de dicho país adopto, en 1917, este proceso de valoración, principalmente para seleccionar a los candidatos que podrán asistir a las escuelas militares. Elegir, luego, a los oficiales entre los graduados de esas escuelas. Evaluar periódicamente a los oficiales para conceder después los ascensos o cambios de acuerdo con la escala determinada de puntos
Cabe destacar, que, con el tiempo, la aplicación de estos métodos de evaluación se extendió a la administración de personal de la empresa privada, después de efectuar los ajustes respectivos en este campo. Otro uso importante de la evaluación del personal, es el fomento de la mejora de resultados. 
  Consideramos que una de las más importantes es la retroalimentación que obtiene el empleado en este proceso. Si se le indica que ha realizado un buen trabajo, el trabajador se sentirá estimulado y creerá que ello puede ayudarle en un futuro a obtener diversas compensaciones por parte de la organización. El empleado cuyos meritos son calificados, se esforzara en sus tareas diarias, porque sabe que se vigila y califica su esfuerzo. Sin embargo, cuando un funcionario es calificado como deficiente, a través de la evaluación puede descubrir aspectos inadvertidos que le permita su superación.

     Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes del personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requerida para un programa de selección, desarrollo administrativo, definición de funciones y establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el desempeño, esta técnica igualmente es importante porque permite determinar y comunicar a los colaboradores la forma en que están desempeñando su trabajo y en principio, a elaborar planes de mejora. 
     Otro uso importante de las evaluaciones al colaborador, es el fomento de la mejora de resultados en este aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como están desempeñando sus puestos o cargos y, proponer los cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos.

     Los Objetivos de la evaluación del desempeño de los colaboradores, indicara si la selección y el entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de las personas en sus tareas, para en caso de hacer necesario tomar las medidas respectivas. Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar los mejores elementos y recompensarlos, jugando esta detección un papel vital en el desarrollo y crecimiento de la organización.

   Permite identificar personas de poca eficiencia, entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto. Evalúa también eficiencia del área o departamento administrativo, métodos de trabajo para calcular costos. Su objetivo es utilizar métodos de evaluación, para establecer normas y medir el desempeño de los colaboradores.
      Además justifica el monto de remuneración establecida por escala salarial, por el gerente o jefe. Busca una oportunidad (de carácter motivacional) para que el jefe inmediato reexamine el desempeño del subordinado y fomente la discusión acerca de la necesidad de supervisión, con este fin el gerente o jefe programa planes y objetivos para mejorar el desempeño del subordinado.

     Los Objetivos Generales son aprender como la evaluación del desempeño brinda a los responsables del proceso de cada dependencia o entidad un conjunto de elementos que le permite llevar a cabo, en forma objetiva y homogénea, la selección de candidatos para el otorgamiento de estímulos y recompensas.
      Los Objetivos específicos son conocer que es la evaluación del desempeño, conocer las razones para realizarlas, conocer cuales son los problemas que pueden aparecer, conocer quienes son los responsables de realizarlas, conocer los diferentes métodos que existen.
  Los Beneficios para los Individuos permiten conocer cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y asimismo, según él, sus fortalezas y debilidades, conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su desempeño (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado deberá tomar por iniciativa propia (autocorrección, esmero, atención, entrenamiento, etc.)
     Tiene oportunidad para hacer autoevaluación y autocrítica para su autodesarrollo y auto-control, estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificación con los objetivos de la empresa, mantiene una relación de justicia y equidad con todos los trabajadores.

     Los Beneficios para el jefe son evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los subordinados, teniendo como base variables y factores de evaluación y, principalmente, contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

     Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos, alcanzar una mejor comunicación con los individuos para hacerles comprender  la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo y la forma como se está desarrollando éste, planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad de manera que funcione como un engranaje.

     Los Beneficios para la Empresa consisten en que tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribución de cada individuo, puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en determinadas áreas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de promoción o transferencias.

      Puede dinamizar su política de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los individuos (no solamente de proporciones, sino principalmente de crecimiento y desarrollo personal). Estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo, señala con claridad a los individuos de sus obligaciones y lo que espera de ellos.

  Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las normas y procedimiento para su ejecución, invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y consulta su opinión antes de proceder a realizar algún cambio.

     El ente central en este proceso es sin duda alguna el departamento de recursos humanos, como órgano asesor de la administración en materia relacionada al capital humano. No obstante, el desarrollo de un programa de esta naturaleza exige el involucramiento de todos los niveles de la organización, iniciando por la alta dirección, la cual nombra una comisión que es coordinada por el responsable de recursos humanos. 
     De acuerdo con la política de recursos humanos adoptada por la organización, la responsabilidad en la evaluación de los colaboradores puede atribuirse al gerente, al mismo colaborador, jefe de área o departamentos de recursos humanos, o a una comisión de evaluación del desempeño. Cada una de estas alternativas implica una filosofía de acción.

     En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del desempeño de sus subordinados y de su evaluación. Así quien evalúa el desempeño del personal es el propio gerente o supervisor con la asesoria de los órganos de gestión de recursos humanos que establece los medios y los criterios para tal evaluación.
     Dado que el gerente o el supervisor no tienen conocimiento especializado para proyectar, mantener y desarrollar un plan sistemático de evaluación del desempeño personal, se recurre al órgano de recursos humanos, con función de staff para establecer, acompañar y controlar el sistema.

    En tanto que cada jefe mantiene su autoridad de línea evaluando el trabajo de los subordinados, mediante el esquema trazado por el sistema de trabajo proporciona mayor libertad y flexibilidad, con miras que cada gerente sea gestor de su personal.

   El equipo de trabajo del área administrativa también puede evaluar el desempeño de cada uno de sus miembros y programar con cada una de ellos las medidas necesarias para mejorar cada vez mas. En este caso, el equipo responde por la evaluación del desempeño de sus miembros y define sus objetivos y metas.

     El área de Gestión Personal, es una alternativa más corriente en la organización, más conservadora aunque están dejando de practicarla por su carácter centralista y burocrático en extremo. En este caso, el área de recursos humanos o de personal responde por la evaluación del desempeño de todos los miembros de la organización. 
     Cada gerente proporciona la información del desempeño de cada empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas de paso terminado por el órgano de gestión de recursos humanos. Como todo proceso centralista, exige normas y reglas burocráticas que coactan la libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.

    En algunas organizaciones la evaluación del desempeño corresponde a un comité o comisión nombrado para este fin, y constituido por colaboradores permanentes o contratados que ocupen de preferencia jefaturas, pertenecientes a diversas dependencias o unidades administrativas. 
En este caso la evaluación es colectiva y la realiza un grupo de personas los miembros permanentes o estables (como  el presidente de la organización o su representante el director del área de gestión de personal y el especialista de evaluación del desempeño) participan en todas las evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de los juicios el acatamiento de los estándares y la permanencia del sistema. 
     Los miembros transitorios son el gerente de cada evaluado o su supervisor. Pese a la evidente distribución de fuerzas esta alternativa también recibe críticas por su aspecto centralizador y por su espíritu de juzgamiento, el lugar de utilizarse en la orientación y el mejoramiento continuo del desempeño, Inclusive en otras organizaciones, la responsabilidad por la evaluación del desempeño es totalmente descentralizada, fijándose en la persona del empleado con algo de control por parte del supervisor directo. 
     El promedio utilizado con mayor amplitud es el sistema en el cual existe centralización en lo que corresponde al proyecto, a la construcción y a la implantación del sistema, y relativa descentralización en lo referente a la aplicación y a la ejecución. La mayor parte de las veces, la evaluación del desempeño es responsabilidad de línea y función de staff con ayuda de la dependencia de administración de recursos humanos. 
     Quien evalúa al personal es el propio jefe. Sin embargo los jefes directos no tienen conocimiento especializado para poder proyectar, mantener y desarrollar un plan sistemático de evaluación de desempeño de su personal. Aquí entra a funcionar el staff de la dependencia de administración de recursos humanos. 
     Este proyecta, prepara y luego acompaña y controla el sistema, en tanto que cada jefe aplica y desarrolla el plan dentro de su círculo de acción. Así, el jefe mantiene su autoridad de línea, evaluando el trabajo de los subordinados mediante el esquema trazado por el plan, en tanto que la dependencia de ARH mantiene su autoridad de staff, asesorando a todas las jefaturas mediante la orientación y las instrucciones necesarias para la buena aplicación del personal. 
     Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluación del desempeño de los colaboradores, dependiendo del método de evaluación que se emplee,  por lo general los factores son la calidad de trabajo que proporciona documentación adecuada cuando se necesita. Van mas allá de los requisitos exigidos para tener un producto o resultado mejor evaluar la exactitud, seriedad, claridad y utilizar en las tareas encomendadas produce o realiza un trabajo de alta calidad.

     La cantidad de Trabajo cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las órdenes recibidas por propia iniciativa, hasta su terminación. Realiza un volumen aceptable de trabajo en comparación con lo que cabe esperar razonablemente en las circunstancias actuales del puesto cumple razonablemente  el calendario de entregas.

     El conocimiento el puesto mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende los principios, conceptos, técnicas, requisitos etc. Necesario para diseñar las tareas del puesto. Van por delante de las tendencias, evolución, mercados innovaciones y/o nuevas ideas en el campo que puedan mejorar la capacidad para desempeñar el puesto. 
  La Iniciativa actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la acción y muestra originalidad a la hora de ser frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente.   

La Planificación, programa las órdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades  adecuadas a las ordenes de producción puede colaborar eficazmente con otros a la programación y asignación del trabajo se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 
     La relación con los compañeros, mantiene a sus compañeros informados de las pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra información en el momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compañeros o en proyectos de equipo.
    La relación con el Supervisor, mantiene al supervisor informado del progreso en el trabajo y de los problemas que puedan plantearse. Transmite esta información oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo finalmente sus órdenes. 
     Dirección y Desarrollo de los subordinados, dirige a los subordinados en las funciones que tienen asignadas y hacen un seguimiento de los mismos para asegurar los resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de las políticas y procedimientos de la empresa y procura su aplicación, es sensible a los problemas de los empleados y trata de encontrar soluciones. Evalúa los resultados de los subordinados. Identifica áreas en las que se necesita formación y ordena el trabajo de forma que facilite el aprendizaje.

      Las relaciones con el público establecen, mantiene y mejora las relaciones con el personal externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes públicos. Lleva de manera ética el negocio de la empresa.

      El problema de la evaluación del desempeño de grupos de personas en las organizaciones condujo a encontrar soluciones que se transformaron en métodos la evaluación bastante popular los cuales varían de una organización porque cada una tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempeño de las personas.
      En muchas empresas es corriente encontrar varios sistemas específicos que cambian según el nivel y las áreas de asignación del personal; por ejemplo, sistema de evaluación de gerentes, trabajadores por meses por horas, vendedores, etc. Cada sistema sirve a determinados objetivos específicos y a determinadas características del personal involucrado. Pueden utilizarse varios sistemas de evaluación de desempeño o estructurar cada uno de estos en un método de evaluación adecuado al tipo y a las características de los evaluados.
      Esta adecuación es de importancia para la obtención de resultados. Los principales métodos tradicionales de evaluación del desempeño son los métodos de las Escalas Graficas, es el método de evaluación del desempeño más utilizado y divulgado. Aunque en apariencia, es el método más sencillo, su aplicación exige múltiples cuidados, con el fin de evitar la subjetividad y los prejuicios del evaluador, que podrían causar interferencias considerables.
      Es muy criticado porque reduce los resultados a expresiones numéricas mediante la aplicación de procedimientos matemáticos y estadísticos para corregir las distorsiones personales introducidas por los evaluadores. Este método evalúa el desempeño de las personas mediante factores de evaluación previamente definidos y graduados. 
     Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales representan los factores de evaluación del desempeño, en tanto que en las columnas (verticales) representan los grados de variaciones de tales factores, seleccionados previamente para definir en cada empleado las cualidades que se intentan evaluar. cada factor se define como un resumen, sencillo y objetivo cuando mejor sea este resumen, mayor será la precisión del factor. 
     Otro método es el de Elecciones Forzadas, fue desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses durante la segunda guerra mundial para escoger los oficiales de las fuerzas armadas de su país que debían ser ascendidos. Este método  consiste en evaluar el desempeño de los individuos mediante frases descriptivas de alternativas de tipos de desempeño individual. 
     En cada bloque o conjunto compuesto de dos, cuatro o más frases, el evaluador debe elegir por fuerzas solo uno o dos, las que más se apliquen al desempeño del empleado evaluado. De ahí la denominación elección forzada, es un método comparativo y discriminatorio, y presenta resultados globales; distingue solo los empleados buenos, medios e insuficientes, sin dar mayor información.

     El método de Investigación de Campo es desarrollado con base en entrevistas  de un especialista  en evaluación, con el superior inmediato, mediante las cuales se evalúan el desempeño de sus subordinados, buscando las causas, los orígenes y los motivos de tal desempeño, mediante el análisis de hechos y situaciones.
      Es un método de evaluación mas amplio que permite, además emitir un diagnostico del desempeño del empleado, planear  junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organización. La evaluación  del desempeño la realiza el superior (jefe) con asesora de un especialista (staff) en evaluación del desempeño.
      El especialista va a cada una de las secciones para entrevistar a los jefes sobre el desempeño de sus respectivos subordinados. De aquí proviene el nombre de investigación de campo. Aunque la evaluación sea responsabilidad de línea de caja jefe, se hace énfasis que la función de staff debe asesorar a cada jefe. 
      El método de Incidentes Críticos, es un método sencillo de evaluación del desempeño, creado y desarrollado por los especialistas de las fuerzas armadas estadounidenses durante la segunda guerra mundial. El método de incidentes críticos se basa en  hecho de que en el comportamiento humano existen ciertas características extremas capases de conducir a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). 
     En consecuencia, el método no se preocupa por las características normales, sino exactamente por aquellas características muy positivas o muy negativas. Se trata de una técnica en  que el  supervisor inmediato observa y registra los hechos  excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos con respecto del desempeño con sus subordinados.
      Así, el método de incidentes críticos se centra en las excepciones tanto positivas como negativas en el desempeño de las personas. Las excepciones positivas deben realzarse y ponerse más en práctica, en tanto que las negativas deben corregirse y eliminarse.  
El método de Frases descriptivas, este método es ligeramente diferente del método de elecciones forzadas por que no es obligatoria la elección de frases. El evaluador  señala las frases que caracterizan el desempeño del subordinado (signo + o ¨s¨)  y aquellas que demuestran el opuesto de su desempeño  (signo ¨-¨ o ¨n¨)

OPINION DE GRUPO
     Como resultado de nuestra investigación tuvimos una experiencia muy agradable, entretenida, en donde no hubo mucha dificultad para la búsqueda de material y procesamiento de la información que necesitábamos. Adquirimos  más cultura ya que nos enfocamos en un tema que no conocíamos anteriormente, y a la vez nos permitió entender de que se trata la evaluación del desempeño humano, la forma en que evalúan a las personas de una institución, a través de etapas que el individuo tiene en el transcurso, así como el esfuerzo, capacidad, conocimientos, adaptación de cada uno de ellos, su iniciativa, etc. 
     A medida que fuimos complementando párrafo a párrafo la información nos fue aportando una enseñanza sobre el tema que abordamos para llegar a comprender todo en conjunto. Por otra parte nos dimos cuenta que toda actividad en exclusiva ésta, es de gran importancia, con objetivos, beneficios, principios, ventajas y desventajas que si la llevamos a nuestro esfuerzo como estudiante nos familiarizó en la forma que se trabaja para lograr algo en donde respecto a nuestros objetivos nos fijamos una meta para sacar un carrera.

Los beneficios son dados por nuestra institución así como también nos pueda acomodar, asumiendo las ventajas y desventajas que quizás podríamos tener actualmente y a futuro. Todo esto está bajo control y la responsabilidad de los encargados. Si nos damos cuenta tiene mucha relación a nuestro desempeño tanto en la planificación, organización, coordinación y control de las actividades que vamos adquiriendo día a día en ámbito de trabajo colectivo o grupal vinculado al trabajo o esfuerzo grupal de una empresa. Las técnicas que usamos para recopilar  información  para nuestro trabajo fue buscar información en Internet, en libros de la biblioteca luego de eso sacamos fotocopia e imprimimos y fuimos leyendo y destacando los  párrafos que creíamos, importantes para la elaboración del trabajo. Utilizamos técnicas de subrayado  e ideas principales, se hizo un resumen en algunos puntos con menos importancia.
CONCLUSION
     En este trabajo hemos podido observar  que la evaluación del desempeño humano es una herramienta de dirección imprescindible en las actividades de una organización. La evaluación es un medio a través del cual es posible localizar problemas tales como: de integración de los trabajadores a la organización o al cargo que ocupa, de desacuerdo, de desaprovechamiento de pontesialidades y desmotivación.
     La evaluación del desempeño puede ayudar a determinar la falta de desarrollo de una política de recursos humanos adecuada a las necesidades de la organización, consideramos que entre las estrategias de una organización y el comportamiento individual es la evaluación del desempeño, por lo que es vital importancia preveer, entre los aspectos a evaluar.
    Nos hemos dado cuenta que la evaluación del desempeño requiere sistemas de mediciones, estos sistemas sirven para que el evaluador sea mas objetivo al calificar el desarrollo individual y las capacidades del empleado, ya que es continuamente evaluado en su trabajo y su desempeño en el puesto, si son capaces de tener iniciativa, si son preocupados por su apariencia personal, y también se evalúa su responsabilidad entre otros aspectos laborales y personales.
     El trabajador tiene presente que siempre esta vigilado y que se le esta calificando con puntajes de manera que de esto puede depender su permanencia en el puesto de trabajo o si necesita alguna capacitación para poder mejorar sus condiciones laborales. 
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