° Fecha: 1-5-2024
I Autor: Rafael Rivera
Pastor
E.! g.‘ﬂﬁg Empresa: iClaves
Edicion: 1

Evaluacion de desempeno basado en competencias

iQueé es?

La evaluacion del desempeiio es un procedimiento sistematico y objetivo para determinar el valor de la aportacion que hace cada
empleado en el desarrollo de su trabajo a la consecucion de los objetivos estratégicos y a la creacion de valor para la organizacion. A
través de esta técnica se aprecian los resultados que ha obtenido en la ejecucion de su trabajo.

Como un paso posterior surge la evaluacion de competencias que implica no sélo atender a rasgos psicologicos de las personas, sino a

comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto de motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores,
conocimientos, aptitudes y habilidades.

iPara qué sirve?

La adopcionde un sistema de evaluacion de desempefio basado en competencias como base de la gestion de las personas conlleva una
serie de ventajas

o Permite que se utilice un lenguaje comiin accesible para todos los miembros de la organizacion, puesto que se habla de comportamientos
observables con los que se esta familiarizado y no de rasgos psicolégicos

Focaliza los esfuerzos de todas las personas hacia la consecucion de resultados

Contribuye a la prediccion del comportamiento futuro de las personas sobre la base de su comportamiento pasado

Facilita la comparacion entre el perfil de exigencias del puesto y el perfil competencial de las personas.
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Explicacion

Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, conceptos de

. . . .. . Altas ias Al ias
uno mismo, actitudes, valores, contenido de conocimientos, capacidades o Bl dasapefis FrE R
", . T M (promesas o personas desmotivadas)
cognoscitivas y de conducta: Cualquier caracteristica individual que se pueda  ° . ' ook
medir de un modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de una Competencias medias
Lo . . . . N Desempeiio medio
manera significativa a los trabajadores que mantienen un desempefio excelente ¢
. . 1 Bajas competencias Bajas competencias
de los adecuados o alos trabajadores eficaces de los ineficaces. A Bajo desempefio Alto desemperio
s (limitadas posibilidades) (bien encajadss en su puesto actual.
Congervar y no camblar)
iPor qué gestionar a las personas por competencias? La respuesta es simple; la y T "

administracion por competencias permite integrar los procesos de gestion de
personas bajo la logica de "el que mejora sus competencias puede mejorar su desempefio y se convierte en una persona que puede
aportar resultados mas valiosos a la organizacion”.
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Las competencias se relacionan con el desempefio desde el momento en que predicen unas conductas que, a su vez, predicen un
desempefio concreto (que se supone excelente) en las areas de resultado clave de un determinado puesto.

Los sistemas de evaluacion del desemperio basados en competencias incorporan a los estandares de evaluacion tradicionales aquellas
conductas de la persona necesarias para realizar con éxito tareas especificas en el trabajo. Una evaluacion del desemperio efectiva se
basara en el anlisis de actuacion de las personas en los puestos y en su evaluacidn, seglin unos parametros predeterminados y objetivos
para que proporcionen informacion medible y cuantificable.

Un método efectivo para una primera aproximacion al desempeiio de las personas es el analisis de adecuacion al puesto. Se definen los
perfiles a través de sus competencias y se identifica el nivel de ajuste de la persona a la ocupacion de manera objetiva, utilizando las
competencias necesarias para cada puesto y definiendo los puntos fuertes y débiles de cada persona.

La evaluacion de competencias interrelacionada con la evaluacion del desempefio, permite situar a las personas debidamente evaluadas
dentro del cuadro "Competencias-Desempeiio” (fotografia 2 de 4).

Un ejemplo de que la gestion por competencias se hace necesaria es que dichas competencias estan intimamente ligadas a los valores
definidos en el plan estratégico de la organizacion: Los valores son los pilares de las competencias "cardinales” (generales a todos los
puestos de una organizacion) que se complementan con las competencias especificas, que son las propias de acuerdo a la naturaleza del
puesto de trabajo. Es en este contexto en el que los valores no son solo frases sino actitudes habituales en el quehacer de la persona
dentro de la organizacion.

Si quiere conocer otros conceptos de gestion, puede acceder a la plataforma abierta y gratuita http://sugestion.quned.es/ que es un
proyecto de Responsabilidad Social Intelectual de la Catedra de Calidad de la Universidad Nacional de Educacion a Distancia (UNED).
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Ejemplos practicos

Aplicaciones y soportes frecuentes

REDER ' Algunas Aplicaciones Algunos Soportes Observables

Alinear los objetivos generales de la organizacion con los

R individuales de las personas Descripcion de los objetivos por unidades y personas

Incorporar la gestion de competencias en la organizacion Descripcion de las competencias por puestos de trabajo

E Cuantificar los resultados esperados Listado de objetivos y sus valores a alcanzar
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REDER ' Algunas Aplicaciones

D Facilitar el seguimiento

E Evaluar el rendimiento

Evaluar las competencias

Adaptar la carrera profesional

R Detectar potencialidades

Enriquecer los puestos de trabajo

Algunos Soportes Observables
Plan de reuniones de seguimiento

Entrevista de evaluacion e informe del rendimiento

Herramientas de evaluacion de las competencias observadas

Plan de formacion y desarrollo profesional
Plan de reasignacion de personas

Descripcion de las competencias por puestos de trabajo

Cuestiones clave para autoevaluar puedes valorar la idoneidad del Plan de Gestion que definas (maxima=100)

;Estan alineados los objetivos estratégicos de la organizacion con los de las personas?

iTiene objetivos medibles en la organizacion?

:Dichos objetivos se trasladan a las personas?

iEstan definidas las competencias necesarias en los puestos de trabajo?

:Se valora la idoneidad de las personas para cada puesto?

iLos planes de formacion estan ligados a las carencias detectadas?

iExisten planes de desarrollo profesional?

;Existen complementos variables relacionados con el desemperio?

iEsta usted convencido de la conveniencia de establecer un sistema de gestion por

competencias en su centro?
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Cargo: Socio Director iClaves

Contacto: www.iclaves.es

10
10
10
10
10
10
10
10

10


http://sugestion.quned.es/conocimiento/colaboradores/organizacion/31
http://www.iclaves.es

