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EVALUACION DE DESEMPENO

ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

<

4 N

Técnica de gestion que permite
determinar la actuacion de cada
una de las personas que estén in-
volucradas en dicho sistema.

- /

ADMINISTRACION DE
COMPENSACIONES

M

IMPORTANCIA

DESARROLLO DE

PROGRAMAS

ETODOS DE

EVALUACION

ENTREVISTA DE

EVALUACION E INTERACCION

PROGRAMA DE SUELDOS Y <

SALARIOS

EVALUACION DE PUESTOS

TASAS SALARIALES

INCENTIVOS

<

PLANES DE BENEFICIOS Y

PRESTACIONES

Técnicas de
retroalimentacion

de esos sentimientos.

< De dialogo. insita al empleado al “desahogo” para proponer formas de superacién

/ Fundar sobre bases objetivas las medidas
Administrativas < | administrativas como ascensos, aumentos,
traslados, despidos, etc.
-
Finalidades <
-
Se enfoca en desarrollar la capacidad de los
De mejora < | empleados y corregir faltas, asi como esti-
e mularlos a superarse.
\ N
Orienta la actuaciéon profesional /
. . e N
< con el fin de conseguir la mayor Debe estar unida al desarrollo de las personas en
adecuacidén posible de las personas la organizacion.
a sus puesto de trabajo.
S Pardmetros fundamentados en informacion
relevante del puesto de trabajo.
J
e N
Principios Objetivos definidos con claridad.
N\ J
e N
Requiere la participacion activas de todos los co-
laboradores.
J
N
El papel del evaluador servird para aconsejar
mejoras.
\ N Y,
1 \
/ De progreso: identificar necesidades de me-
jora vy facilitar informacién al evaluado.
J
4 N
De apoyo: se convierte en un mecanismo de
objetivos < motivacion. .
o J
4 )
De supervision: la informaciéon que propor-
ciona se usa para la planificacidon y gestién
de los recursos humanos de la empresa.
\ o J
Fase de disefio
Se define:
Destinatarios e . .
R . o A quien se evalua.
implicados ) ) )
o Quien realiza las evaluaciones.
Determinar el enfoque, los criterios, el mé-
Enfoque, criterios, . . ,
, . . todo y el cuestionario a través de los cuales
métodos y cuestionarios
\ se va a realizar la evaluacidn.
/
Se determina cémo sera la comunicacién de los involucrados
Fase de < | v el desarrollo del programa, para facilitar la tarea de los
Implantacién evaluadores.
Fase de la < Es la parte en la que se realiza la entrevista y se ejecuta el
aplicacién método seleccionado.
-
/
En esta fase se revisa los resultado obtenidos, para verificar
si se han alcanzado los objetivos con el programa aplicado, g
Fase de desarrollo < . ) o ]
se actualiza, se mejora y se da mantenimiento para seguir . .
/ - Posibilita la vision integral de los
usandolo. .
) factores de evaluacion.
Ventajas . . L L
- 4 ) - De facil aplicacidon y comprension.
Continuas. Escalas donde solo estan de- - Exige poco trabajo.
e finidos los extremos. L
Se evalua mediante 4 . ] o ] h ’
Escal fi d lificacia < fact . ; Semicontinuas. Idéntica a las continuas
scalas graficas de calificacidn actores previamente ) ) ) ) . .
o pero se incluyen puntos intermedios. No es flexible para ajustarse a las
definidos y graduados Y, caracteristicas del empleado.
- N - Puede verse influenciado por
~ . . ) . errores de los evaluados.
Discontinuas. Marcas predeterminadas. Desventajas < - Presenta resultados generales.
- J - Requiere corregir distorsiones
que pueden generar los evaluado-
\ N Y
\
. - No requiere preparacion previa.
Ventajas . . .
- Proporciona resultados libres y confiables.
p
Métodos basados en
caracteristicas . Evalla el desempefio de los individuos (
Elecciéon forzada < ) o .
mediante frases descriptivas de alternativa - Implementacién compleja
- Distingue solo empleados buenos, medios e insuficientes, sin
\ [ Desventajas ] < mayor informacion.
- No proporciona informacidn para R.H.
- No proporciona una nocidn anticipada del resultado.
N \
-
. Este método se basa en que el evaluador realice un ensayo en el cual describa las fortalezas y debilidades del
Formas narrativas . . o . . L,
empleado. Exige mucho tiempo y es subjetivo dependiendo la habilidad que el evaluador tenga de redaccidn.
.
/f 2\ ( ( \
v . J Los incidentes de comportamiento son especificos, lo
entajas . . .
) L ) que facilita la retroalimentacion al empleado.
Se basa en el hecho de que el comportamiento L\ J
Método de incidentes criticos humano existen ciertas conductas que originan < e
resultados positivos o negativos. ” ) Si no se analizan los incidentes en favorables y desfa-
Desventajas | < | vorables, los empleados puede ser negativos con refe-
N J rencia a este método.
~ L\ J
. . c El evaluador debe revisar una lista de caracteris-
Método de lista de revision de . ~
ticas del desempeiio o conducta del empleado,
conductas i
necesarias para el puesto que ocupa.
Métodos basados en ~ - N
comportamientos . Participacion de todo el personal, incluyendo drea de
Ventajas <
recursos humanos.
Se basa en conductas que se identifican median- N
Escala fundamentada parala (e L fe ~
. . . te el andlisis de incidentes criticos en el puesto, -
mediciéon del comportamiento . 4
en una serie de 5 escalas.
Desventajas | < | Exige mucho tiempo y esfuerzo.
- - g
p
s ~N
Escalas de observacion de Se basa igualmente en incidentes criticos pero Conserva su objetividad, separa a los buenos emplea-
comportamiento < este mide la frecuencia con que se observa cada Ventajas < | dos de los malos, proporciona retroalimentacion,
una delas conductas. identifica las necesidades de capacitacion.
- J
\ .
p
.. o Sistema de control que permite demostrar la existencia
Evaluacion de desempeiio por . .
. < del comportamiento adecuado, basado en la observacidn
competencias
de conducta concreta y no general.
\
/ e
Medicién de productividad 2 Se mide de acuerdo al volumen de ventas, a la b tai Puede contaminarse con factores externos, sobre lo
productividad y/o a la rentabilidad esventajas que los empleados no tienen influencia.
\
Métodos basados en
resultados p
- .. . Calificacién del desempeiio sobre la base del
Administracion por objetivos S .. .
(APO) < cumplimiento de metas fijas mediante acuerdo
entre el trabajador y la empresa.
K \
e N
Llegar a un acuerdo con los empleados, que les permi-
ta conocer claramente su desempefio de acuerdo a los
parametros establecidos.
J
e A
Definir medidas de mejoramiento.
Propésitos < ~ <
e N
- Estimular relaciones motivadoras mas fuertes.
N J
/ \ e N
Eliminar desacuerdos, ansiedades, tensiones o dudas
Es la clave del sistema de evaluacién. mediante la retroalimentacion.
— J
< Su objetivo es darle a conocer al em- \
pleado informacién importante sobre
su desempeiio. 4
e N
k / De convencimiento. Al empleado de poca antigliedad para actuar de determinada
manera.
L N J
e N

J

Ve

Solucién de problemas. Identifica dificultades que los empleados tengan para su
optimo desempefio, y los soluciona mediante capacitacion, asesoria o reubicacion.
N\

~

Equidad interna. Es el equilibrio que la persona percibe entre sus aportaciones a los
fines de la empresa y lo que sonidera una compensacién justa a esas aportaciones

Objetivo <

Competitividad externa. Las empresas compiten entre si por conseguir en el mercado
laboral el talento humano que exige su estrategia de negocio. Por lo que deben con-
templar un pago que permita atraer, motivar y conservar al personal calificado.

Métodos <

Enfoques para compensar los <
puestos

[ e

-

De jerarquizacidn. Se ordenan segun la importancia.

-

De clasificacion. Se clasifican de acuerdo a habilidades,
conocimientos y responsabilidades.
.

-

De puntos. Se asignan una puntuacién de acuerdo a la ta-
reay su complejidad.

Vs

NN

Factoriales. Compara puestos entre si.

Valuar

el contenido de responsabilidades de

los puestos.

Diagnosticar de las practicas de compensacion

La compensacién del empleo esta

relacionada directamente con los <

costos de operacion.

de la empresa.

Sueldo base. Cantidad fija que percibe el em-
pleado en forma mensual, semanal, quincenal
o de retribucidn por horas trabajadas.

/

-

Bonus. Retribucion a determinado empleados
con altos niveles de rendimiento.

/

Prestaciones. Retribuciones que pueden
fijas, por convenio o mejoras voluntarias por
parte de la empresa.

%
\
Pasos para disefiar una
estructura salarial
%
\
ser

SN

4 N
Evaluar y clasificar los cargos en la empresa. Estableciendo una jerarquiza-
cion.

o J

4 N

Identificar y delimitar el perfil de cada cargo. Determinar las caracteristi-
cas del personal en la descripcidon de puestos

o J
4 N
Identificar caracteristicas cuantitativas y cualitativas de cada cargo. Espe-

cializacién de puestos y cantidad necesaria de trabajadores.

Definir las prestaciones de cada bloque de puestos y unificarlas en caso
que tengan diferentes. Puestos y funciones diferentes, en el mismo bloque.

- J

4 N
Determinar las prestaciones adicionales que puede otorgar la empresa.
Deberan ser realista para fomentar el cumplimiento de objetivos.

o J

4 N
Reglamentacion y transparencia. Deberd ser claro y por escrito para evitar

conflictos o malos entendidos.

\ J
4 N
[ (" h Comunicar el paquete de prestaciones. Todos los involucrados deben estar
Performance individual. enterados de las politicas establecidas.
\_ ) \ J
e N
Necesidad de colaboracidn
N\ J
Factores de planes
individuales o grupales. e A
Percepcién de equidad
N\ J
e N
Tamafio de grupo.
\ N\ J
/
e A
/ Sueldos. Beneficio econdmico que recibe el trabajador por sus ser-
vicios prestados.
Econémi < ’
conémicos p <
Bonos. Otro tipo de beneficio econdmico adicional al sueldo.
N\ J
N
- 0 . /( \
Tipos de incentivos
Asistenciales. De servicios para el empleado y su familia.
e - J
e A
Recreativos. Brinda condiciones de descanso, diversion , recreacion
Apoyo social. Brindan seguridad y comodidad al trabajador y a su \e higiene mental. )
No econdmicos ar
< familia. - N
Supletorios. Brinda facilidades, comodidades y utilidades para me-
jorar su calidad de vida.
Y,
\ N
e N
Adiestramiento. Brinda la oportunidad de preparase mas para las
/ p N funciones que desempeiia.

Contribucion de

Vincular la compensacién con el desempefio, la
productividad y la calidad.
G J
e N
Reducir los costos de compensacion.
Lo N\ J
objetivo < P <

-

Mejorar el nivel de participacidén e identificacidn
del empleado.

J

-
Incrementa

estar partic

r el trabajo en equipo y la certidumbre de
ipando en una empresa comun.

\ -

~

Ve

organizacion

en una propiedad de los empleados. (PEPAS)

~N

Propiedad de los empleados. Compran acciones y convierten la

N\ J
e N
Planes de participacion en la produccion. Recibir bonos al exce-
Categorias der determinado nivel de produccidn.
N\ J
< s N
Planes internacionales de incentivos. Convenciones.
N J
s N
Planes de participacion en las utilidades.
J

\\

&\ J

[Cosiste en que se premie el mejor desempefios de maneja regular y periddica. Se otorgan en relacidon a la productividad.

Recursos humanos debe definir la participacién y cobertura con un margen amplio para facilitar el trabajo en equipo.

utilidades
/
Compensacién no <
tradicional

Sistema de incentivos

Beneficios sociales

Debe establecer un parametro claro del monto de los incentivos y la periodicidad.

_ [Determinar parametros, objetivos y la manera de medirlos.

—

Incentivo sobre unidades de produccién. Compensar al trabajador por volumen de rendimiento.

Bonos sobre produccidon. Incentivo pagado por haber excedido determinado nivel de produccidn.

Comisiones. Percibir un porcentaje del precio de ventas de cada articulo.

i
|
[,

(.

Curva de madurez. Clasifican de acuerdo con su productividad y su experiencia.

-

(.

Aumentos por méritos. De acuerdo a una evaluacién de su desempefio.

Vs

-

Compensacion por conocimientos especializados. Reconocimiento por el esfuerzo de adquirir des-
trezas y conocimientos.

-

(.

Incentivos no financieros. Incentivos en otra especia.

Ve

Incentivos a ejecutivos. Incentivos anuales.

\ L

o Altos impuestos asignados a las empresas,
i o Legislacion laboral y de prevencidn,
Origenes < _ ; o
o Exigencias de los sindicatos,
o Controles salariales ejercidos por el gobierno

N\

K Servi

° Vales de almuerzo.

o Vales de alimentos.

° Reintegros de gastos de gastos médicos.

o Provision de uniformes e indumentaria.

. o Reintegros de pagos de guarderias.

Prestaciones < . Provisidon de Utiles escolares.

o Otorgamiento o pago de capacitacidn.

o Pagos funebres

o Comodato de casa

° Seguro contra accidentes

° Pago

cios de comedor. \

s de impulsos deportivos

\o\ Prestaciones especiales para periodos vacacionaley

-
De retorno de inversion
Principios .
De responsabilidad mutua
\
-
( Eleva moral del empleado, reduce rotacidn, eleva lealtad, aumenta bienestar,
Organizacion < facilita reclutamiento y retencidn, aumenta productividad y disminuye costos,
demuestra directrices y propdsitos de la empresa, reduce molestias.
\
Objetivos <
-
Ofrece ventajas no monetarias, asistencia para solucionar problemas, aumenta sa-
Empleados < tisfaccion en el trabajo, desarrollo personal, mejora relaciones entre empleados,
L reduce inseguridad, status social, compensacion extra, reduce insatisfaccidn.
s \
e
. Salario que se paga al individuo en relacién con el
Directa <
cargo que ocupa.
Remuneracion < «
p
Indirecta < Beneficios comunes para todos los empleados.
K -

- . .
Criterios

Clasificacion

Costos del programa \

Capacidad de pago

Necesidad real

Poder del sindicato

Consideracién sobre impuestos
Relaciones publicas

Responsabilidad social

Reaccion de la fuerza de trabajo /

-

En cuanto a exigencias <

Beneficios legales. Los que marca la legislacién
laboral del pais.

por la empre

Beneficios espontdaneos. Concebidos libremente

sa.

-

En cuanto a su
naturaleza

Programa de proteccidn:
° pensiones
o Cafeteria
o Vivienda
[ Beneficios monetarios } < . Programas recreativos
° Comisariatos
o Servicios médicos
o Consejeria legal y financiera
° Servicio educativos de los empleados

/

N

Cate

gorias
° Pagos legales requeridos

|

o Servicio a los empleados.

} o Pago por tiempo no trabajado.
<




