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Importancia de la evaluacion

del personal

Desarrollo de programas
de evaluacién

Evaluacion del
desempeiio

Métodos y procesos
de evaluacion del
desempefio

Métodos y procesos
de evaluacion del
desempeiio

Es orientar la
profesional con el

adecuacién posible de

personas a sus puestos de
Existe una finalidad

trabajo.
administrativa y de mejora.

Fase del disefio: Los objetivos de
progreso, se consiguen gracias a
que a través del sistema de
evaluacion del desempefio se
pueden identificar necesidades de
mejora y facilitar informacién al
evaluado sobre lo que se espera
de él.

Método basado en caracteristicas:
consiste en medir hasta qué punto

un empleado posee ciertas
caracteristicas, como
confiabilidad, creatividad,

iniciativa, liderazgo

Método de formas narrativas: Este
proceso mejora, la posibilidad de
promocién, los
especiales, habilidades, fortalezas
y debilidades del empleado.

talentos

actuacion
objetivo
altimo de conseguir la mayor

administrativas

Fase de implantacion: En esta fase
tales
como el plan de comunicacion a
los implicados y el disefio del

se determinan aspectos

programa de capacitacion

Ventajas: Posibilita la vision
integrada y resumida de los
factores de evaluacion.

-Es de facil aplicacion vy
comprension.

-Exige poco trabajo al evaluador,
por su simplicidad.

Métodos basados en
comportamiento: se basan en la
descripcion de qué acciones
deberian o no deberian exhibirse
en el puesto.

Finalidad administrativa: en
gue la atencién esta puesta en
la posibilidad de fundar sobre
las bases mas objetivas y justas
toda una serie de medidas
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Finalidad de mejora: esta
puesta en la posibilidad tanto
de desarrollar la capacidad de
los empleados y de corregir
sus faltas, como de
estimularlos a perfeccionarse
y a superar sus defectos

Fase de desarrollo: Es el
mantenimiento y actualizacion del
sistema para que se mantenga fiel a
los objetivos definidos por la
organizacion.

Fase de la aplicacion:
La clave de esta fase
es la entrevista de
evaluacion

Elecciones forzadas: consiste en Vef“ala.‘?- ES. un metodo de
evaluar el desempefio de los aplicacion siempre, que  no
S . requiere preparacion previa.
individuos mediante frases

-Proporciona resultados libres de
subjetividades, por lo tanto, son
confiables.

descriptivas de alternativas de
tipos de desempefio individual.

Método de incidentes criticos: Se trata de una
técnica en la que el supervisor inmediato observa y
registra los hechos excepcionales positivos vy
negativos. Las excepciones positivas deben
realzarse y ponerse mas en practica, en tanto que
las negativas deben corregirse y eliminarse. Las
ventajas de este método es que debido a que los
incidentes de comportamiento son especificos,
pueden facilitar la retroalimentacion y el desarrollo
del empleado.
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Ventaja: se produce una mayor
aceptacion por parte de todos los
miembros de la organizacién

Escala fundamentada para la
medicion del comportamiento:
consiste en una serie de cinco a
— diez escalas verticales, una por  —
cada dimensién importante del
desempefio.

Método de lista de revision de
conductas: consiste en que el
evaluador revise una lista de
caracteristica del desempefio o de
conducta del empleado, que se
consideran necesarias para el
puesto que ocupa.

Métodos y procesos
de evaluacion del

desempefio Desventaja: de esta escala es que

su desarrollo exige mucho tiempo
y esfuerzo

Escalas de observacion de comportamiento: Evaluacion de desempefio  por
Esta escala permite al evaluador desempenar competencias: Es un sistema de
s6lo el papel de observador en lugar de ser control que permite demostrar la
comportamiento

Métodos basados en resultados:
Evaluan los logros de los empleados,

Métodos y procesos — los resultados que obtienen en su

de evaluacion del

juez. Alguna de las ventajas que presenta este — existencia del

método es que: 1) Conserva su objetividad, 2)

adecuado y est4d basado en las

trabajo.
Medicion de productividad: Segun sus

desempefio separa a los buenos empleados de los malos, observaciones de conducta concreta ventas
3) proporciona retroalimentacion, 4) identifica mas que en criterios generales de
las necesidades de capacitacién __Aanreciacian alobal —

Evaluacion del
desempefio

La entrevista de evaluacién: Su El evaluador puede proporcionar retroalimentacion.

propdsito es; llegar a acuerdos con La de convencimiento: utilizada con los empleados de poca La entrevista proporciona a los

el empleado, definir medidas de antigiiedad. empleados  retroalimentaciones

mejoramiento, estimular — —_ .
relaciones  motivadoras ~ mas La de dialogo: se insta al empleado para que se manifieste sus glrectameNnte relacionadas con su
esempefio.

fuertes y eliminar o reducir reacciones defensivas, excusas y quejas
disonancias.

Entrevistas de
evaluacioéon e
interaccion

La de solucion de problemas: a partir de resultados solucionan
con capacitaciones, asesorias y reubicacion.
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Administracion de
compensaciones
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Corresponde a la
satisfaccion que el
personal obtiene, de —=
manera directa, con la
ejecucion de su
propio trabajo y de las
condiciones laborales
en que éste se lleva a
cabo.

Programa de sueldos y
salarios, evaluacion de-—
puestos.

Programa de sueldos y _J

salarios, evaluacion de
puestos.

Programa de sueldos y
salarios, evaluacion de
puestos.

Enfoques basicos para
compensar los puestos

Objetivos que se
persiguen con la
administracion de la —
compensacion:

Competitividad externa:
Es un hecho que las
empresas compiten
entre si para conseguir
en el mercado laboral.

—

p—

Su fundamento en el precepto legal que
establece que “a trabajo igual, desempefiado en
puesto, jornada y condiciones de eficiencia
también iguales, debe corresponder salario
igual” y, como consecuencia, “a mayor trabajo,
desempefiado también en igualdad de
condiciones de puesto, jornada y condiciones
de eficiencia, debe corresponder también mayor

__salario”.

comparacion entre estas
y las del conjunto.

—

Valuar el contenido de
responsabilidad de los
puestos

—

La valuacion de los puestos: es un
proceso que permite valorar la
importancia relativa de los puestos
en la mision, fines y resultados de
la empresa. Existen diferentes
clases de métodos de valuacion de
puestos:

—
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Es el equilibrio que la persona
percibe entre sus aportaciones a
los fines de la empresa y lo que
considera una compensacion justa
a esas aportaciones, en
comparacion con lo que aportan y
reciben las personas que trabajan
a su alrededor

Se debe tomar en cuenta

corto,
mediano y largo plazo.

Para  determinar la
competitividad  externa los resultados que se
se debe hacer una_. persiguen a

Para ello se necesita una valuacion de puestos que

Diagnostico de las
practicas de composicio
de la empresa.

permitan el diagnostico que permita una equidad
interna como la competitividad externa.

Los puestos son valuados de una manera numérica con
grados o niveles de valuacion con puntos la
compensacion logra atraer, motivar y conservar al
personal.
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la compensacién del empleo esta Sueldo base o salario Es la cantidad fija que_percibe un empleado regularmente, ya
. . sea en forma de salario mensual

relacionada directamente con los

costos de operacién, por lo tanto, su
Tasas salariales, __ éxito o supervivencia, depende de la Los incentivos pueden presentarse en formas diversas que
estructura salarial efectividad que se obtenga del control |  Retribucién variable incluyen primas a la produccién, bonus, y/o participacion en

de estos, asi como del logro de la los beneficios de la empresa

productividad de los empleados a

__ cambio de los sueldos que se le pagan. Prestaciones o Lc,>s seguros médicos, fondos de pensiones, anticipos sobre
beneficios ndémina, vacaciones, etc

—

T Eval lasificar | Es preciso identificar los niveles de cargo en base a su importancia dentro de la
vajuary clasirear 10s cargos = «ompafifa. Deben ser clasificados y agrupados en niveles como: ejecutivos,
Administracion de supervisores y operativos.
compensaciones o
Pasos para disefar el
pago salarial Identifi delimitar el perfil d d . . - . . -
— enuncary aelimitar el pertil de cada cargo: Es importante definir para qué fue creado cada puesto, cual es su finalidad y las

actividades que realiza.

Caracteristicas cuantitativas y cualitativas Se debe de saber cuales son las cualidades de las personas ademas del numero
de cada cargo requerido en el puesto.

Segun su actividad y funcion en la

Prestaciones  segun el
empresa

puesto

Determinar las prestaciones Estas deben ser segun su esfuerzo, para que al
adicionales compensar motive, refuerce y alcancen objetivos

Se debe establecer una reglamentacion en la cual

Reglamentacion y transferencias ) . .
g y gueden bien establecidos todos los criterios.

Comunicar
prestaciones

procedimiento interno.

Los empleados deben saber todo lo establecido dentro del
el paquete de
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Administracion de
compensaciones
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Planes de incentivos
individuales y grupales
Planes de incentivos
individuales y grupales

<

Tipos de incentivos
(publicos y
privados)

e

Sueldos

Bonos

Beneficios
econémicos

Apoyos sociales

Los programas de incentivos
dependen de cada institucion y
abarca los aspectos financieros .
y no financieros.

Para que los incentivos sean

Asistenciales

Recreativo

Supletorios

Adiestramiento
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Chiavenato dice: deben ser

adecuados, equilibrados,
eficientes en costos seguros y
aceptables.

o

Performance individual: Si los objetivos y los correspondientes resultados pudieran fijarse y
valorarse individualmente, las compensaciones también podrian ser individuales

Necesidad de colaboracion. Los incentivos grupales son especialmente valiosos
para alentar la cooperacion entre los integrantes de un equipo.

grupales o individuales se deben
de tomar en cuenta —
Percepcién de equidad: Es el momento de la equidad entre un grupo y la
— individualidad, solo que debe ser un incentivo bien establecido para no caer en un
alliehre
Tamafios del grupo: Si son muy grandes es mas probable que el esfuerzo de los
individuales tenga sea que ser mas.
Sm—
no



Administracion de
compensaciones
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Planes relacionados
con la contribuciéon a —=
las utilidades

Objetivos

Vincular la compensacion con el desemperfio, la productividad y la calidad.

—=  Reducir los costos de compensacion.

comun.

Mejorar el nivel de participacion e identificacion del empleado.

Incrementar el trabajo en equipo y la certidumbre de estar participando en una empresa

e

Los costos de la
compensacion y el ingreso
gue recibe cada trabajador

Entorno de los sistemas de = —= varian de acuerdo con los

incentivos y de participacion
de utilidades.

Proposito de la composicion—
no tradicional

Extension y cobertura —=

altibajos de la organizacion.

e

Uno de los objetivos mas
significativos de los incentivos
financieros consiste en que se
premie el mejor desempefio de
manera regular y periédica

Uno de los objetivos mas
significativos de los incentivos
financieros consiste en que se
premie el mejor desempefio de
manera regular y periddica
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Extension y Puede ser grupal o
cobertura individual
Es necesario establecer En el caso de los programas de
parémetros C|aros’ que nos partiCipaCién en las utilidades suele

conduzcan a evitar la confusion oa ~] adoptarse como norma un_porcentaje de
los costos reducidos o del incremento en
utilidades

Niveles financieros ) ) .
diferentes interpretaciones

Administracion de
compensaciones = —

o

La administracion de un sistema de
incentivos puede ser compleja. Igual que con
cualquier sistema de control, es necesario
Administracién |  establecer pardmetros, al mismo tiempo que
se determinan objetivos y maneras de
medirlos.

—

— Incentivos sobre unidades de
produccioén:

Bonos sobre produccion:

Comisiones:

Diferentes sistemas | Curvas de madurez

de incentivos
Aumentos por meéritos:
Compensaciébn  por  conocimientos
—— Incentivos no financieros:

— Incentivos a ejecutivos
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Administracion de
compensaciones
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Planes de beneficios
y prestaciones

—

Remuneraciones

Tiene aportes vy
contribuciones
(Jubilacion, Obra
Social,etc.)

-Se tiene en cuenta
para liquidar
aguinaldos,
vacaciones, etc.
-Son embargables.

No tiene aportes y

contribuciones

-No se tiene en
No remuneraciones — Cuénta para liquidar

aguinaldos,

vacaciones, etc.

-No son

embargables
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