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Agosto de 2017  

Gestión del Desempeño 
Creando una Organización de Alta Performance 

 
 



" El trabajador se motiva si sabe aquello que se le pide y 

donde encaja en los objetivos estratégicos más amplios 

de la organización” 

 

Gary Browing 



Antes de comenzar… 
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Para gestionar el Desempeño, las organizaciones 
deberían contar por los menos con: 
 

 Misión y Visión 

 Objetivos por áreas 

 Descripción de puestos/cargos 

 Valoración de puestos/cargos 



Para nosotros, Gestión del Desempeño es: 

 
 

Un proceso de trabajo integral que se inicia cuando se 
define un trabajo o un puesto y sus objetivos. Luego 
se da seguimiento a la forma en que se desarrolla y 
finalmente, se evalúa y reconoce a cada empleado 
que haya cumplido o no con las expectativas sobre tu 
trabajo. 
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 Identificar la importancia del proceso de gestión del 
desempeño desde el punto de vista del líder y sus 
colaboradores. 

 Establecer requisitos de desempeño para aquellas posiciones 
que reportan a ellos. 

 Especificar los pasos para completar la revisión del 
desempeño. 

 Definir el entrenamiento y explicar los pasos para que sea 
efectivo. 

 Crear la atmósfera para desarrollar el desempeño de sus      
colaboradores. 
 

La Gestión del Desempeño permite: 



Ciclo de Gestión de Desempeño 

Planificación 

Fijación de 
Objetivos 

Definición de 
Competencias 

Seguimiento  

Evaluación de 
Desempeño 



Planificación 

 En la etapa de planificación se establecen los objetivos de 
rendimiento y se discute el nivel de desempeño esperado 
para el trabajo.  

 La expectativa para cualquier colaborador, normalmente 
dependerá del trabajo que está haciendo, o el área que se 
encuentra.  

 Al final de la etapa de planificación, la empresa deberá 
saber cuál va a ser la contribución de todos los 
colaboradores, para llegar a cumplir su Visión. 



Fijación de Objetivos 

 Vinculados a la estrategia y coherentes en sentido vertical y 
horizontal 

 Pocos y relevantes 

 Formalización: MARTE (medible, alcanzable razonable,  

     temporalizado, específico.  

 Individuales y de equipo. 

 Cálculo del peso en el cumplimiento de los objetivos. 

 



Definición de Competencias 

 Definir competencias genéricas y de los puestos o niveles de 
puestos, con la participación de representantes de todos los 
niveles. 

 Diseñar un diccionario de competencias organizacionales,  

     que pueda ser consultado por todos. 

 Definir el elementos de calibración de las evaluaciones. 

 

 

 



Seguimiento de los avances 
 
Los líderes tienen que estar al tanto del progreso de sus 
empleados: 

 En los objetivos con el fin de intervenir con asistencia o  

      entrenamiento.  

 Reconocer los éxitos.  

 Revisar la productividad de los empleados. 

 Es importante para los colaboradores poder realizar un  

      seguimiento de su propio progreso.  

 Revisión metas del equipo e individuales y ajuste líneas de 
tiempo para el cumplimiento del desempeño esperado. 

 



Evaluación del Desempeño 
 
 Evaluación semestral/anual del desempeño.  

 Dependiendo de la empresa, se aplicarán distintos niveles de 
Evaluación: 90°, 180°, ó 360°.  

 Las evaluaciones también incluyen una revisión de la  

 evaluación de los años anteriores  

 Algunas organizaciones inician esta etapa con una auto –  

evaluación de su propio rendimiento que se discute durante la 
evaluación y comparación con la valoración “oficial”. 

 



  

Sistema de Gestión del 
Desempeño 



Objetivos 

1. Ofrecer una herramienta corporativa para administrar y registrar  

on line las evaluaciones de desempeño. 

 

2. Brindar informes y estadísticas en forma automática aplicadas a la  

gestión de desempeño. 



Diseño a medida y personalizado 

En nuestra visión, no esperamos que la empresa se adapte a un sistema  

rígido, por lo tanto, en el marco de la implementación de la presente  

herramienta informática, está previsto un proceso previo de personalización 

a medida de las características y necesidades de la organización. 

 

En el transcurso de esta etapa, se integrará al sistema el organigrama de la  

empresa, y se definirán los contenidos y las pautas de las evaluaciones. 

 

Esta etapa inicial se va a desarrollar con el apoyo y capacitación de los  

profesionales de América RH, en los aspectos técnicos, operativos y  

en todo lo concerniente a los conceptos de la gestión de desempeño.   

 

El sistema podrá ser implementado en servidores propios de la empresa, 

o en servidores de América  RH.  

  



Accesibilidad 

El sistema es accesible desde cualquier dispositivo con navegador  

Internet durante 24 horas, lo cual ofrece una diversidad de opciones de  

operación, inclusive tabletas o teléfonos móviles.   



Ingreso al sistema 

Se ingresa con nombre de usuario y contraseña. Al validar la clave, el sistema en forma  

automática presenta las opciones permitidas, según los permisos de acceso establecidos. 

 

Hay dos perfiles básicos: 

 

• Administrador (con posibilidad de administrar todo el sistema y acceder a informes  

y estadísticas globales. 

• Evaluadores y evaluados: acceso restringido a operaciones de evaluación y con acceso a la  

información propia y de los eventuales dependientes jerárquicos. 

 

 

  



Obtención de la clave de acceso 

En el menú principal hay una opción para obtener la clave, que enviará los datos de acceso por  

correo electrónico a la dirección del usuario. 



Menú principal del sistema 

Las opciones disponibles se ajustan a los permisos de acceso y a la disponibilidad de evaluaciones activas. 

Usuario administrativo 

Usuario perteneciente a área  

administrativa incluida en evaluaciones 

activas a la fecha. 

• Un usuario administrativo también puede ejercer el rol de evaluador o de evaluado, eso lo determinará 

la pertenencia a un área administrativa incluida en alguna evaluación abierta a la fecha de ingreso.  

• Las opciones de “Definición de objetivos” y “Evaluaciones”, sólo aparecerán en el menú si la fecha de  

ingreso del usuario es coincidente con los respectivos períodos habilitados para esas tareas. 



Usuario administrativo 

El responsable de la administración del sistema, tendrá a su cargo las siguientes funciones: 

 

• Actualización del organigrama de la empresa 

Altas y bajas de usuarios 

Modificaciones de pertenencia a áreas administrativas 

Modificaciones de jefaturas de áreas administrativas 
 

• Creación y mantenimiento de las evaluaciones de desempeño 

 

• Mantenimiento del sistema 

Mantenimiento de usuarios del sistema 

Parámetros del sistema 

Parámetros de evaluaciones  

 

• Gestión de estadísticas    



Usuario evaluador - evaluado 

Evaluador: se asume este rol cuando  el usuario revista como jefe en un área administrativa  

cuyos dependientes, por su nivel jerárquico, están incluidos en una evaluación activa. 

 

• Funciones: 

Definición de objetivos 

Evaluación de sus subordinados directos 

Cierre de evaluaciones 

Acceso a consultas e informes de su propia evaluación y de sus subordinados directos o indirectos 

 

Evaluado: este rol se asume cuando el usuario revista en un área administrativa afectada  

por una evaluación activa. 
 

• Funciones: 

Validación de su evaluación, una vez que fue completada por su evaluador. 

Acceso a consultas e informes de su propias evaluaciones. 

 

Incluso en la misma evaluación, una persona puede operar con los dos roles según corresponda.  



Alta de evaluaciones 

Las evaluaciones están reguladas por tres períodos que habilitan el acceso a los usuarios: 

 

• Definición de objetivos 

• Evalaciones 

• Validaciones y cierre 

 

En la pantalla de altas se eligen los componentes que integrarán la evaluación y los niveles jerárquicos alcanzados. 

 

 



Competencias y conductas 

Las competencias y conductas asociadas constituyen tablas abiertas que posibilitan incorporar nuevos elementos. 

 

Competencias 

Conductas 



Parámetros de gestión de evaluaciones 

En esta pantalla se configuran diversos parámetros de gestión. 



Integrantes de evaluaciones 

El sistema permite actualizar los integrantes de las evaluaciones y los usuarios 

administrativos con sus correspondientes permisos de acceso. 



Modificación de operadores 

Como datos obligatorios se requieren 

número de documento y correo electrónico. 

 

La pertenencia a un área administrativa lo 

habilita a participar de las evaluaciones. 

Si el usuario se clasifica como operador 

administrativo, tendrá acceso a las funciones de 

supervisión habilitadas por sus permisos de 

acceso. 

Un operador administrativo estará también 

habilitado a participar de las evaluaciones, según 

su pertenencia a un área administrativa. 

 



Área administrativas 

El jefe del área es el usuario que asumirá el 

rol de evaluador. 

 

Los usuarios integrantes de su área serán 

quienes actúen como evaluados, cuando el 

nivel jerárquico del área en cuestión esté 

incluida en una evaluación activa. 

 



Definición de objetivos 

La descripción del objetivo, los indicadores de medición y el porcentaje de 

ponderación son obligatorios. 



Evaluaciones 

Objetivos 
 



Evaluaciones 
Competencias 
 



Evaluaciones – Otros conceptos 



Informes de control de gestión 



Informes de control 



Estadísticas 



Estadísticas 
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