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La evaluacion de los recursos humanos,
es un proceso destinado a determinar y

comunicar a los colaboradores, la forma
en que estan desempeiiando su trabajo y,
en principio, a elaborar planes de mejora
— .Cuando se realiza adecuadamente la

PROCESO DE
EVAIJACION DEI-
RECURSO HUMANO

evaluacion de personal no solo hacen
saber a los colaboradores cuil es su nivel
de cumplimiento, sino que influyen en su
nivel futuro de esfuerzo y en el
desempeiio correcto de sus tareas

Uno de los usos mas comunes de las
evaluaciones de los colaboradores es la
toma de decisiones administrativas sobre

promociones, ascensos, despidos y
aumentos salariales.

La informacion obtenida de 1a evaluacion

de los colaboradores, sirve también para

determinar las necesidades de formacion

y desarrollo, tanto para el uso individual
como de la organizacion

Su objetivo es utilizar métodos
de evaluacion, para establecer
normas y medir el desempeiio de
los colaboradores. Ademas
justifica el monto de
remuneracion establecida por
escala salarial, por el gerente o
jefe. Busca una oportunidad (de

En forma especifica los objetivos
de 1a evaluacién de los
colaboradores sirven para:

El mejoramiento del desempeiio
laboral

Reajustar las r i

IMPORTANCIA: Es
importante para el
desarrollo administrativo,
conociendo puntos débiles y
fuertes del personal, conocer
1a calidad de cada uno de los
colaboradores, requerida
para un programa de
seleccion, desarrollo
administrativo, definicion de
funciones y establecimiento
de base racional y equitativa
para recompensar el
desempeiio.

EVALUACION
DEL
DESEWMPENO

Ubicar a los colaboradores en
— caracter motivacional) para que puestos o cargos compatibles con
Obkjetive el jefe inmediato reexamine el sus imientos habilidades y
desempeiio del subordinado y destrezas
fomente la discusion acerca de la R N
a G-an Larotacion y pr ion de
necesidad de supervision, con
colaboradores
este fin el gerente o jefe
programa planes y objetivos D ar idades de
para mejorar el desempeiio del capacitacién de los
subordinado. colaboradores
De acuerdo con la politica de
recursos humanos adoptada
por la organizacion, la
responsabilidad en la
evaluacion de los
P S ronsABLI R colaboradores puede
EN LA EVALIUACION ::\tnbuu'se al geren?e, al
DE mismo colaborador, jefe de
COLLABORADORES. area o departamento de
recursos humanos, o0 a una

comision de evaluacion del
desempeiio. Cada uno de
estas alternativas implica
una filosofia de accion.

EL GERENTE: En 1a mayor parte de las organizaciones, el
gerente es responsable del desempeiio de sus subordinados
y de su evaluaciéon. Dado que el gerente o el supervisor no
tienen conocimiento especializado para proyectar,
mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion
del desempeiio personal.

EL COLABORADOR: Algunas organizaciones mas
democraticas permiten que al mismo individuo responda
por su desempeiio y realice su auto evaluacion. En estas
organizaciones cada colaborador autoevalia su
desempeiio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta
parametros establecidos por el gerente o 1a organizacion.

EL EQUIPO DE TRABAJO: El equipo de trabajo del area

administrativa también puede evaluar el desempeiio de

cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas.

EL AREA DE GESTION PERSONAL: Es una alternativa mas
corriente en la organizaciéon, mas conservadoras, aunque
estan dejando de practicarla por su caricter centralista y

burocritico en extremo

COMISION DE EVALUACION: En algunas organizaciones,
1a evaluacion del desempeiio corresponde a un comité o
comision nombrado para este fin, y constituido por
colaboradores permanentes o contratados que ocupen de
preferencia jefaturas, pertenecientes a diversas
depmendencias o unidades administrativas.




VENGAJAS DE LA
EVAIJACION DEI-
RENDIMIENGO

La aplicacion de un sistema de evaluacién del
rendi to del per: 1, en forma equitativa,
ordenada y justa, permite:

Proporcionar infor ia, para la
toma de decisi ¥y la apli de politicas y
programas de 1a administracién de recursos
humanos.

ala ger

Permite realizar las diversas acciones en materia

de per 1 los traslad 1 i s
reubicaciones, etc. -
Establecer pl de capacitaciéon y

entr iento de do a idad

Establecer mejores relaciones de coordinacion y
elevar 1a moral de los colaboradores.

FACGORES DE L-A
EVAIJACION DE
COI-ABORADORES

GECNICA DE ILAS
58 DE LA
CALIDAD

PROCESO DE EVALUACION DE COLABORADORES
MEDIANTE COMISION

1° Nomkb una isién de eval
debe estar integrada como minimo por:

© El Gerente o Director de Recursos Humanos

El Gerente, director o jefe del érgano, o unidad
administrativa, cuyo personal es objeto de evaluacion.

° Un representante de los colaboradores

2° Comunicar el proceso de eval y calificacion de
personal a todos los jefes y/o encargados de las unidades
dministrativas, explicindoles los motivos y los objetivos
que se pretende con el pr .

3° Que los jefes y/o encargados, comuniquen a su vez a todos
los colaborad ial te las fechas de eval

es, esp

arse o incr

4°D ar su file personal, con
informacion relativa a estudios, capacitacion, méritos y

deméritos y Iquier otra d aciéon que coadyuve al

luacién de per: 1

proceso de ev

Existen muchos factores a tener en
cuenta para la evaluacion del
desempeiio de los colaboradores,
dependiendo del método de evaluacién
que se emplee, pero por lo general
estos factores son los siguientes:

Calidad de Trabajo: Proporciona -
documentacion adecuada cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos
exigidos para obtener un producto o
resultado mejor evalua la exactitud,
seriedad, claridad y utilidad en las
tareas encomendadas. Produce o
realiza un trabajo de alta calidad.

1° Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de
trabajo, ateniéndose a las ordenes recibidas y por
propia iniciativa, hasta su terminacién. Realiza
un volumen aceptable de trabajo en comparacion
con lo que cabe esperar razonablemente en las
circunstancias actuales del puesto. Cumple
razonablemente el calendario de entregas.

2° Conocimiento del puesto: Mide el grado de
conocimiento y entendimiento del trabajo.
Comprende los principios conceptos, técnicas,
requisitos etc. necesario para desempeiiar las
tareas del puesto. Va por delante de las
tendencias, evolucién, mercados innovaciones del
producto y/o nuevas ideas en el campo que
pueden mejorar la capacidad para desempeiiar el
puesto

Las 58 es una técnica de gestiéon original de
Japén y que se basa en § fases simples, asi las
§S japonesas o las §S de 1a calidad son: Seiri
(eliminar), Seiton (ordenar), Seiso (Limpiar),
Seiketsu (Estandarizar) y Shitsuke
(disciplina).

El nombre del método ( 58 ) se llama asi
porque esta formado por § etapas, cada una de
las cuales empieza por S en japonés.

Los principios en los que se basa el §S quizas
sean los mas faciles de entender dentro del
pensamiento Lean, y ademas posiblemente sea
1a herramienta menos costosa
econémicamente. Aun asi, el 58S o Lean §S es
una potente herramienta que genera grandes
beneficios pero que dificilmente se consigue
exprimir el maximo beneficio.

Hiroyuki Hirano se le puede
considerar el padre de esta técnica.
Desarrollando sobre los 80
metodologias para mantener el puesto
de trabajo limpio y ordenado.

Como cualquier técnica de Lean, el
Lean §s exige un compromiso elevado
por parte de la direccion de la
empresa para que se pueda
desarrollar con éxito.




