Aplicacién de la evaluacién del

desemperio

1) Procesos para sumar a las personas: la evaluacion del desempeno
funciona como un insumo para el inventario de habilidades, con el fin de
construir el banco de talentos y la planificacidon de recursos humanos.
Sefiala las caracteristicas y actitudes adecuadas de los nuevos
trabajadores que serdn contratados.

2) Procesos para colocar a las personas: da informacién de como las
personas se integran y se identifican con sus puestos, tareas y
competencias.

3) Procesos para recompensar a las personas: dice si las personas se
sienten motivadas y recompensadas por la organizaciéon. Decide quién
debe recibir recompensas, como aumentos de salario o promociones.
Fomenta la iniciativa y el desarrolla el sentido de responsabilidad.

L) Procesos para desarrollar a las personas: ensena las debilidades y
fortalezas de cada persona, quién necesita entrenamiento y los
resultados de los programas de entrenamiento.

5) Procesos para retener a las personas: muestra el desempeno y los
resultados alcanzados por el personal.

6) Procesos para monitorear a las personas: da realimentacion a las
personas sobre su desempeno y posibilidades del desarrollo.

La sesidon de evaluacion de desempefio termina centrandose en las
acciones que es deseable que el empleado emprenda, a fin de mejorar dareas
en las que su desempefio no es satisfactorio. Durante esta ultima fase el
evaluador puede ofrecer la ayuda de cualquier tipo que el empleado necesite
para lograr las metas fijadas. Dado que la entrevista de evaluacidn
proporciona a los empleados retroalimentacidn directamente relacionada con
su desempefio. En la actualidad las empresas modernas destacan mucho la
importancia del dialogo formal sobre los logros, metas y puntos a mejorar de
cada persona.



Aplicacién de la evaluacién del

desemperio

En si la evaluacién del desempeiio sirve como indicador de la calidad del
trabajo del departamento de capital humano. Por 1o general, si el proceso de
evaluacion indica que el desempeho de bajo nivel es frecuente en las
organizaciones, seran muchos los empleados excluidos de los planes de
promocion y transferencia; 1o que da un numero alto de problemas de
personal y bajo en general en el nivel del dinamismo de toda la empresa. Los
niveles altos de los empleados que no se desempefian bien pueden indicar la
presencia de errores o carencias en varias facetas de la administracidn del
capital humano. Por ejemplo: el desarrollo de los recursos de capital humano
no corresponde a los planes de promocidn profesional, porque 10s candidatos
no se seleccionan adecuadamente. También puede ser que el que el plan de
capital humano sea incorrecto, ya que la informaciéon obtenida en el andlisis
de puesto estd incompleta o los objetivos estén equivocados. Las fuentes de
error son multiples y requieren una cuidadosa inspeccion de todas las
funciones que cumple el departamento de capital humano. En sila evaluacion
del desempefio se utiliza como guia para decisiones sobre compensaciones u
otras actividades de administracion de recursos.
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