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Resumen

En el siguiente trabajo de suficiencia profesional para obtener el titulo profesional de
Licenciada en Psicologia, detallo 1a Gestién del Desempeiio en ADM, empresa global lider en
nutricién humana y animal, donde laboré desde enero del 2010 hasta diciembre del 2020 como
Psicéloga Analista de Recursos Humanos. En ADM el ciclo de la gestion del desempefio tiene
3 etapas: Establecimiento de metas y competencias, Acompafiamiento del proceso, y
Autoevaluacion, evaluacion final y feedback. La gestion del desempefo tiene un impacto
positivo en la promocidn y retencion del talento, establecimiento y alineamiento de objetivos,
comunicacion entre colaboradores y lideres, y en el establecimiento de bases objetivas para

brindar incentivos.

Palabras clave: gestion del desempeno, evaluacion del desempefio, recursos humanos,

psicologia organizacional



Abstract

In the following work of professional sufficiency to obtain the professional title of Bachelor of
Psychology, I detail the Performance Management in ADM, a global company leader in human
and animal nutrition, where I worked from January 2010 to December 2020 as Human
Resources Analyst Psychologist. In ADM the performance management cycle has 3: Setting
goals and competencies, Accompaniment of the process, and Self-evaluation, final evaluation
and feedback. Performance management has a positive impact on the promotion and retention
of talent, in setting and aligning goals, in communication between employees and leaders, and

in establishment objective bases to provide incentives.

Keywords: performance management, performance evaluation, human resources,

organizational psychology



I. INTRODUCCION

La Gestion del Desempefio es probablemente uno de los temas de mayor relevancia en
las organizaciones, sin embargo, hay escasa informacién practica al respecto. Es por ello que

en esta oportunidad decidi enfocarme en mi experiencia en la Gestién de Desempefio en ADM.

En el siguiente trabajo de suficiencia profesional encontrardn parte de mi trayectoria
académica laboral, informacién sobre ADM (empresa global lider en nutricion humana y
animal), las funciones que desempefié como Psicéloga Analista de Recursos Humanos y

principalmente como se ha desarrollado la Gestion del Desempefio en ADM.

1.1 Trayectoria del autor

En marzo del 2001 ingresé a la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
Federico Villarreal por la modalidad de admision ordinaria. El primer afio de estudios llevé
cursos generales como: matematicas, lenguaje, biologia, entre otros. Con el pasar de los afios
las asignaturas eran cada vez mds especializadas y nos introducian en cada una de las diversas
ramas de la Psicologia: clinica, educativa, organizacional, social, etc. lo cual me permitié tener
un panorama amplio sobre mi fututo profesional. Durante el cuarto afio de estudio realicé
practicas preprofesionales en Athanor, empresa dedicada a la consultoria organizacional.
Formé parte de Talento, unidad de negocio a cargo de los procesos de evaluacion y seleccion
de personal. Esta experiencia fue determinante para mi, ya que me permiti6 elegir la rama de
estudio mas a fin a mis preferencias: Psicologia Organizacional. Desde entonces opté por llevar
los cursos electivos de esta rama. Finalmente, el 2007 egresé concluyendo satisfactoriamente

la carrera profesional y obtuve el grado de Bachiller en Psicologia.

Desde enero del 2005 hasta julio del 2008 realicé las précticas preprofesionales y laboré
en Athanor Consultoria Organizacional, llegando a ocupar el cargo de Consultor Responsable

de Talento. Donde, pese a mi corta experiencia profesional, fui lider de un equipo



multidisciplinario y participé en las diferentes etapas de los procesos de evaluacion y seleccion
de personal realizando: presentacion de propuestas técnico-econdmicas, levantamiento de
perfiles, convocatorias, evaluacion curricular y psicolaboral, entrevistas por competencias,
dindmicas grupales, verificacion de referencias laborales, elaboraciéon de informes,

presentacion de ternas y seguimiento de candidatos contratados.

En agosto del 2008 acepté la propuesta de Neptunia, operador portuario y logistico hoy
en dia DP World, para desempefiarme dentro del equipo de Recursos Humanos como Asistente
de Capacitacion y Desarrollo. Si bien el cargo fue de menor jerarquia al que desempefiaba en
Athanor, se trataba de una empresa mucho mas grande y definitivamente fue un crecimiento
en mi trayectoria profesional. Dentro de las funciones que desempefié destacaron las de:
levantamiento y actualizaciéon de descripciones de puesto, implementacién del plan de
capacitacion, desarrollo de los procesos de evaluacion y seleccion de personal, implementacién
del procedimiento de contratacién y elaboracién y ejecucion del programa de induccién. En
diciembre del 2009 culminé mi vinculo laboral con Neptunia debido a una estrategia de

reduccion de personal en las diferentes dreas de la empresa.

De enero del 2010 hasta diciembre del 2020 laboré como Psicologa Analista de
Recursos Humanos en ADM INCA empresa subsidiaria de la firma global ADM. En el presente
trabajo detallaré esta experiencia laboral, debido a la diversidad de funciones desempefiadas y

desarrollo profesional alcanzado.

1.2 Descripcion de la empresa

ADM es una empresa global fundada en 1902, es lider en nutricién humana y animal.
Actualmente es la principal empresa de procesamiento y origen agricola del mundo. Con sede
en Chicago, Illinois, ADM conecta los cultivos con mercados en seis continentes y cuenta con

38,000 empleados.
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ADM Inca SAC es una empresa local subsidiaria de ADM, inici6 operaciones en el
2003 teniendo como principal actividad econémica el envasado y comercializacion de aceite
vegetal para consumo humano, sus principales marcas fueron: Sao e Ideal. Hasta el 2020 cont6

con 97 colaboradores aproximadamente.

ADM Andina Perd SRL también es una empresa local subsidiara de ADM, inici6
operaciones en el 2008 y su principal actividad econdmica es la importacién y comercializacion
de productos agricolas como soya, maiz y aceite vegetal a granel. Hasta el 2020 cont6 con 7

colaboradores.

Ambas empresas, ADM Inca y ADM Andina Pert comparten la cultura organizacional
de la casa matriz. Su propdsito es: “Descubrir el poder de la naturaleza para enriquecer la
calidad de vida.” Y su vision es: “Ser la empresa agricola mas admirada a nivel mundial.” Para

efectos del presente trabajo me referiré a ellas como ADM Perti.

1.3  Organigramas de la empresa

Figura 1

Organigrama General ADM Perii
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Figura 2

Organigrama Comercial de Commodities Agricolas

Figura 3
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Figura 4

Organigrama de Administracion
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Figura 5

Organigrama de Recursos Humanos y Sistemas
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Figura 6

Organigrama de Operaciones
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1.4  Areas y funciones desempeiiadas

Durante mi permanencia en ADM laboré en el drea de Recursos Humanos reportando
a la Jefatura de Recursos Humanos. Localmente el area de Recursos Humanos reporta a la
Gerencia General y funcionalmente a la Direccion de Recursos Humanos de América del Sur.

Entre las principales funciones desempenadas fueron:

e FEjecutar los procesos de reclutamiento, evaluacion psicoldgica, seleccion y
contratacion de personal, asi como retencion y desarrollo del talento y gestion del
desempefio.

e Implementar y ejecutar el programa de induccién y capacitacion, incluyendo

entrenamientos corporativos y obligatorios segtn legislacion local.
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Disefiar y ejecutar todo lo relacionado a comunicacion interna como: actividades
de integracién, campafias de bienestar y gestién de beneficios.

Ejecutar programas corporativos vinculados a la gestion del cambio,
responsabilidad social y cultura organizacional.

Coordinar actividades de salud ocupacional junto con el médico asignado, tales
como: soporte emocional, asesoria psicoldgica, evaluaciones médicas
ocupacionales, campafias de salud, gestion de seguros, vigilancia médica,
elaboracion e implementacion del “Plan de vigilancia, prevencion y control de la
salud de los trabajadores con riesgo de exposicion a COVID-19, entre otras.
Apoyar en temas de administracion de personal: atencién a empleados,
elaboracion de files del personal, control de asistencia, registro de descansos
médicos, coordinacién para el reembolso de subsidios por enfermedad y

maternidad, entre otros.
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II. DESCRIPCION DE LA GESTION DEL DESEMPENO EN ADM PERU

2.1 Definicion y Objetivos de la Evaluacion del Desempeiio

Para Toro (1992) el desempefio es un fendmeno de naturaleza psicoldgica, es una
accion (o conjunto de acciones) de una persona orientada intencionalmente a obtener un
resultado especifico, tiene lugar en un momento particular y estd condicionada por un conjunto
de factores que conforman su contexto. El desempefio es una realidad observable, medible y
dindmica; mientras que el resultado es una realidad econdmica, social, tecnoldgica, politica u
organizacional. En esa misma linea, el desempefio ocupacional, son las actuaciones laborales
que realiza una persona para cumplir las especificaciones de cada una de las tareas que
conforman su puesto de trabajo. Ademds, sostiene que existen un conjunto de variables
denominadas condiciones antecedentes que son prerrequisitos contextuales del desempefio,
entre ellas tenemos: las condiciones sociales, culturales y demograficas, factores de
personalidad y condiciones del puesto de trabajo. Luego estdn las condiciones intervinientes
que son: los conocimientos, las habilidades y la motivacién. Otras variables que intervienen en
el desempeio son la oportunidad y la expectativa, ambas regulan el tiempo de su ocurrencia.
Finalmente tenemos las condiciones consecuentes entre ellas estan: el desempefio propiamente
dicho, el resultado y el aprendizaje. Como vemos el desempefio ocupacional es una realidad
dindmica, compleja, asociada a un conjunto de determinantes y efectos. Por ello su estudio

debe realizarse desde una perspectiva holistica, es decir global e integradora.

Para Werther y Davis (2008) la evaluacion del desempefio es una actividad esencial
dentro de la administracién del capital humano. Y su finalidad es proporcionar una descripcion
precisa del desempefio del empleado durante el pasado y/o del potencial de su desempefio con

miras al futuro dentro de la organizacion.
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Segtn Chiavenato (2002) “la evaluacion de desempeifio constituye un poderoso medio
para resolver problemas de desempefio y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de la vida

de las organizaciones.” (p.198)

Pero especificamente qué es la evaluacién de desempeiio, para Chiavenato (2002) es
una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en las tareas que ejecuta, las metas
y resultados que debe alcanzar y su potencial de desarrollo, y forma parte de las pricticas que
las organizaciones adoptan para administrar sus operaciones con excelencia. La evaluacion
puede ser realizada por la misma persona, en este caso estaremos hablando de la
autoevaluacion, por el gerente, por la persona y el gerente, por el equipo de trabajo, por los
compaiieros que lo rodean, en este caso nos referimos a la evaluacion de 360°, hacia arriba, por
el 6rgano de Recursos Humanos, o por la comisién de evaluacion. Los métodos tradicionales
de evaluacion son: escalas gréficas, seleccion forzada, investigacion de campo, incidentes
criticos y listas de verificacion. Estos métodos han sido el blanco de muchas criticas.
Actualmente, los métodos modernos se sitdan en torno de la evaluacion participativa por
objetivos. Y como lo veremos mds adelante la evaluacion de desempefio tiene varias

aplicaciones en todos los procesos de gestion del talento humano.

Amador Sotomayor (2016) clasifica los métodos de evaluacion del desempefio en tres
grupos teniendo en cuenta el foco de la evaluacidn: caracteristicas (graficas de calificacion,
mixtas, distribucién forzada y formas narrativas), conductas (incidente critico, lista de revision,

escala y observacion) y resultados (productividad y administracion por objetivos).

Las razones para evaluar el desempefio son diversas, Schein, (1990) destaca las
siguiente: como base para acciones relacionadas al personal (ascensos, incentivos,

movimientos, etc.), para la planeacioén de recursos humanos, para el desarrollo individual y
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principalmente para mejorar el desempefio individual y con €l elevar la eficiencia de la

organizacion en su conjunto.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se pueden
presentar en tres fases: 1. Permitir condiciones de medicién del potencial humano para
determinar su plena utilizacién. 2. Permitir que los recursos humanos se traten como
una importante ventaja competitiva de la organizacién, cuya productividad puede
desarrollarse, obviamente, segun la forma de administracion. 3. Ofrecer oportunidades
de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los miembros de la
organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como los objetivos de los

individuos. (Chiavenato, 2011, p. 206)

2.2 Definicién y Objetivos de la Gestion del Desempeiio

Luego de analizar diversas publicaciones sobre Evaluacién del Desempefio y Gestion
del Desempeiio entre los afios 1957 y 2005, Cravino (2020) concluyé que la Evaluacién de

Desempeiio:

e  Esuninstrumento utilizado para evaluar cémo se ha desempefiado una persona en
determinado puesto, organizacion y periodo de tiempo.

e Es un evento habitualmente conducido por el jefe, donde realiza una revision
retrospectiva del colaborador y emite una calificacion, que serd relevante para
promociones o incrementos salariales.

e Es un mecanismo de comunicacién y una oportunidad para que el jefe brinde

reconocimiento o coaching al colaborador

Mientras que la Gestién del Desempeiio:

e  Esun ciclo continuo e integral



18

e  Esun proceso basado en el ciclo natural de la gestion: planear, seguir y evaluar

e  Esun sistema organizacional complejo u holistico

° Provee informacién relevante, mas no determinante, para temas de Gestion del
Capital Humano

e  Permite integrar o alinear el desempefio individual con el organizacional

e  Esun proceso de comunicacion interactivo entre jefe y colaborador (pp. 12-13)

En esta misma linea, Torres-Flores (2018) realiz6 una critica a las dreas de gestion
humana indicando que estas se han dedicado solo a evaluar el desempeiio y no a gestionarlo.
Para gestionar el desempefio afirma que es importante encontrar beneficios tanto para la
empresa como para el colaborador, realizar una planeacién, acompaiamiento, medicion,

retroalimentacién y plan de mejora o sostenibilidad.

Arce (2020) sostiene que la “Gestion del Desempefio es la clave para alcanzar los
objetivos estratégicos del negocio y elevar la productividad organizacional.” (P. 8) Mientras
que Cravino (2020) plantea que para mejorar la Gestion del Desempefio esta debe ser mas
personal, en el sentido que exista un involucramiento entre jefe y colaborador, pero también
impersonal, es decir basada en el procesamiento de datos y uso de tecnologias. Debe orientarse
continuamente hacia un feedback, es decir al pasado y feedforward pero también al futuro,
también debe orientarse a los equipos, pero sin dejar de considerar a los individuos. Debe
procurar la buisqueda del éxito, sin abandonar la asuncion de riesgos. Debe comprender a los
empleados de la empresa, asi como a los contratistas y proveedores. Finalmente, debe basarse
en datos e intuiciones que construyan una realidad compartida a partir de conversaciones

interactivas entre jefe y colaborador.

2.3  Gestion del Desempeiio en ADM
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En ADM la Gestion del Desempeiio es el proceso que inicia con el establecimiento de
objetivos, permite alinear los objetivos de los colaboradores con los objetivos de la empresa,
mejora la comunicacion y retroalimentacion entre colaboradores y lideres, ayuda a identificar

y retener el talento y establece bases objetivas para otorgar incentivos.

La Gestion del Desempefio en ADM se ha ido transformando y actualizando a lo largo
del tiempo. Ha pasado de evaluaciones anuales a trimestrales y de ser unidireccional (gestor —
colaborador) a brindarle a la autoevaluacion un rol protagénico. Ademads, actualmente esta
migrando a una plataforma digital que permitird automatizar el proceso, agilizarlo y mantener

una retroalimentacion permanente.

24 Ciclo de la Gestion del Desempeiio

En ADM el ciclo de la Gestion del Desempeiio tiene 3 etapas claramente definidas, las

mismas que se registran en el formato respectivo.

2.4.1. Establecimiento de metas y competencias

En esta etapa se definen las competencias y los objetivos de negocio basados en la
metodologia SMART (especificos, medibles, alcanzables, orientados a los resultados y en un
tiempo determinado). Una de las metas debe estar relacionada a Readiness, es decir impulsar
la estandarizacion, buscar la eficiencia y/o apalancar las mejores préacticas. También se deben
establecer los pesos segin la importancia y complejidad de los objetivos de negocio y las
competencias, limitados al 100% e indicar la fecha limite para completar la meta. Todo esto se
registra en la seccion del formato para establecer las metas y competencias, tal como se

visualiza en la Figura 7 y 8.



Figura 7
Seccion del formato para establecer las metas
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Figura 8

Seccion del formato para establecer las competencias
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Buscar sinergias para optimizar el
trabajo y eliminar redundancias.
A=egura el nivel adecuado de
zervicio al cliente interno,
anticipindose alas necesidades.
Tiene amplia comprensian de la
. . P estructura organizativa y conoce el
Vision Sistemica impacto de su trabajo en las ireas
de negocio y los clientes internos.
Construye relaciones con otras
areas de negocio, con el fin de
entender lag coneriones ylograr en
conjunta o= mejores resultados.

X de Peso:

Equilibra las prioridades en conflicto
sin perder el foca de la ejecucian.
Toma decisiones a corto plazo sin
zacrificar los resultados alargo
plazo. Promueve un ambiente de
aprendizaje y desarrallo profesional.
Se mantiene informado acerca de la

Pensamiento E stratégic o eyvolucidn y las tendencias
emergentes en el campo de los
negocios.
Anticipa los cambios inesperados y
siempre tiene uno o dos planes de
contingencia en mente.

1003 OK

-
=
[

En el caso de los “contribuyentes individuales™, es decir trabajadores sin personal a
cargo, se deben establecer 3 metas de negocio que representardn el 80% del total del desempeiio

y 2 competencias que representardn el 20% del total del desempefio.

En el caso de los “lideres de personas y/o negocios”, es decir trabajadores con personal

y/o negocio a cargo, se deben establecer 3 metas de negocio y 1 meta relacionada a la gestion
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de personas que representardn el 80% del total del desempefio y 1 competencia que representara

el 20% del total del desempefio.

En esta etapa también se completa el Plan de Desarrollo Individual (PDI) donde se
establecen las ambiciones de carrera a corto, mediano y largo plazo del colaborador. También
se detallan las acciones que el colaborador y su gestor acuerden realizar para desarrollar
exitosamente las competencias identificadas como areas de mejora. Es importante precisar que
para establecer las acciones en el PDI se utiliza el Modelo de Aprendizaje 70:20:10, que afirma
que el aprendizaje mas efectivo se produce cuando la persona dedica el 70% de su tiempo de
aprendizaje al trabajo, es decir aprende en experiencias laborales, el 20% aprendiendo de otras
personas, como compaiieros, lideres, mentores, etc. lo que conocemos como coaching y
colaboracion y el 10% en cursos de formacidn, es decir en aprendizaje estructurado. Esto se

puede apreciar con claridad en la Figura 9.



Figura 9

Seccion del formato para establecer el PDI

Ambiciones de carrera
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Ambiciones de Carrera a corto plazo:
Coordinador de Desarrollo de RH

Ambiciones de Carrera a medio plazo:

Ambiciones de Carrera a largo plazo:

Coordinador de Desarrollo de RH {consolidd

Jefatura de Desarrollo de RH

Plan de Accion: Plan de desarrollo necesario para tener éxito en las actuales ambiciones profesionales y de carrera.

Definir 3 fortalezas principales

Definir 3 areas de mejora / desarrollo

1) Organizacidn y planificacidn 1)|Visidn Sistémica
2) Comunicacidn a todo nivel 2)|Pensamiento Estratégico
3)] Empatia y capacidad de escucha 3)|Actualizacian

Area de mejora 1: Vision Sistémica

Como? Plazo?
70% Formar comites interareas para realizar los principales EVE‘;1!12;’2020
20% Reunirme con un coach interno ‘51”2’2020‘
10% Leer bibliografia al respecto ‘;1”2’%20‘
Area de mejora 2: Pensamiento Estratégico
Como? Plazo?
70% Incorporar esta compencia en los principales proyectos ‘51”2’2020
. . ‘ B
20% Reunirme con un coach intemo ;1”2’2020
10% Leer bibliografia al respecto ?1”2’2020‘
Area de mejora 3: Actualizacién
Como? Plazo?
= A
70% Incorporar nuevas tendencias en la gestion de RH H2/2020
20% Reunirme con un coach externo ‘;1”2’2020‘
10% Realizar una maestria en Gestidn de Personas ‘;1”2;2023‘

2.4.2. Acompaiiamiento del progreso

El modelo de aprendizaje 70:20:10 - ideas para el desarrollo

portunidades par

ara sus colegas:

20%
Identifique a un colega o equipo
que pueda ayudarle a desarrollar
una nueva habilidad o aprender
sobre una nueva drea

Asumir nuevas responsabilidades

+  Asumir la responsabilidad de
gestion

Sustitucion de un gerente en

periodos de reuniones/ausencias .
) +  Pasar algln tiempo trabajando en
+  Aplicar nuevo aprendizaje en olro equipo

ones del mundo rea

+ Trabajar con un mentor o

ener exposicion a atres entrenador (puede ser un colega

+  Paricipar en infercambios
coordinados de papel

+ Construir redes internas y
externas

10%
tar un eleaming en
Coursemil

Participar en talleres, seminarios
y formacién externa basada en la

departamentos/funciones de ADM) web
Participar en un proyectolgrupo v Utfice reuniones 1 a 1 para la » Completar las calificaciones
de trabajo reflexion profesionales

Realizar una educacion
universitaria formal

Experiencias laborales Coaching y colaboracion

Aprendizaje estructurado

Esta etapa se da a lo largo del afio y de manera permanente, sin embargo, es importante

que se registre el progreso trimestralmente y se hagan las actualizaciones necesarias tanto en

las metas, competencias como en el PDI. Para el registro del progreso se utiliza los criterios

del semaforo: verde, si el avance es el esperado; amarillo, si el avance aun es insipiente y rojo,

si el avance es nulo, tal como se ve en la Figura 10y 11.




Figura 10
Seccion del formato para acompaiiar el progreso de las metas

Cudnto lograr  Fecha limite para
‘Qué realizar/desarrollar fuera de la rutina de trabajo (puede ser completar la
numerao, %) meta

Acompaiiamiento del Progreso
(Acompaiiar y registrar el progreso de cada quarter)

ELEGIR 3 METAS a2 a3 Qs

Disefiary ejecutar el plan de accicn para el 2020

1003 30/12/2020 Rojo Amarillo Verde

% de Peso del objetivo arriba:

Elegiry capacitar sl comité de Frevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual

100% 30/12/2020 Amarillo Amarillo Verde

% de Peso del objetivo arriba:
Disefiar @ implemantar =l PLAN DEVIGILANCIA, PREVENCION ¥ CONTROL DE LA SALUD DELOS
TRABAIADORES CON RIESGO DE EXPOSICION A COVID-13

100% 30/12/2020 Verde Amarillo Verde

% de Peso del objetivo arriba: [INREL I
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Figura 11

Seccion del formato para acompaiiar el progreso de las competencias

Acompanamiento del Progreso

ELEGIR DOS COMPETENCIAS [Acompanar y registrar el progreso de

cada quarter]

Buscar sinergias para optimizar el
trabajo y eliminar redundancias.
Azequra el nivel adecuado de
=zeryicio al cliente interno,
anticipandaose 3 las necesidades.
Tiene amplia comprension de |a

_ e e . estructura organizativa y conoce el c -
VISIDH S|3tem|ca impactodesﬂtlabaio:ll'llaséleas 'a'ma"":’ .ﬂ.marllln Verde
de niegocia y los clientes internos,
Construye relaciones con otras
Areas de negocio, con el fin de
entender las conetiones y lograr en
conjunto los mejores resultados.

Equilibra la= pricridades en conflicto
sin perder el foca de la ejecucion.
Toma decisiones a corta plazo sin
sacrificar los resultados alargo
plazo. Promueye un ambiente de
aprendizaje y desarrollo profesional.
Se mantiene informado acerca de la
Pensamiento Estratégico evolucitn | las tendencias Rojo Amarillo | Verde

emergentes en el campo de los
nEeqocios.
Anticipa los cambios inesperados y
siemipre tiene uno o dos planes de
contingencia en mente.

40%

10022 OK

2.4.3. Autoevaluacion, Evaluacion Final y Feedback

En esta etapa cada colaborador realiza la autoevaluacion de sus metas y competencias,
utilizando los criterios de desempefo: Insatisfactorio, Necesita mejorar, Logra expectativas,
Supera expectativas y Excepcional. El colaborador también debe documentar o explicar los
resultados logrados que justifican el criterio elegido en cada caso. Luego el gestor debe realizar
la evaluacion final utilizando los mismos criterios de desempefio. Tal como se ve en la Figura
12 y 13. Si la informacién se completé correctamente, el criterio final de rendimiento se
calculard automdticamente, como lo indica la Figura 14. Después de concluir la evaluacion e

incluir los comentarios sobre el desempefio del evaluado, el gestor debe reunirse con el
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empleado y brindar el feedback respectivo. Recordemos que “comunicar el resultado de la
evaluacion al evaluado es un punto fundamental de todos los sistemas de evaluacién de
desempefio. De nada sirve la evaluacion si el principal interesado, la propia persona, no tiene
conocimiento de ella.” (Chiavenato, 2011, p. 221) Finalmente, el evaluador debe enviar el
formulario final al 4rea de Recursos Humanos de su localidad, con copia al evaluado. De esta
manera la reuniéon de feedback queda documentada en el “Formulario de resultado final y
comentarios”, este formulario es el documento que formaliza el resultado final de la evaluacién

de desempeio anual.

Figura 12

Seccion del formato para evaluar las metas

Acompafamiento del Progreso Pulse las lineas blancas abajoy Documente los resultados
ELEGIR DOS COMPETENCIAS (Acompafiar y registrar el progreso de cada  elige un concepts para finalizar  logrados que apoyan la
quarter) la evaluacién nota final

E¥ALUACION
a4 JTOE¥ALUACH GEsE

Buscar sinergias para optimizar el
trabajo y eliminar redundancias

Aseguia el nivel adecuado de
servicio al cliente interna,
anticipandose alas necesidades.

Tiene amplis comprensién de ls Pese al distanciamienta y rapajo

. ~ Logra . remeto logré desarrollar una visidn
Amarille | Amarille Verde Erpectativas | uPstaBupectaivas | oinic s sonstrunsndo relaciones

interireas en beneficio conjunto,

estructura organizativa y conoce el
impacto de sutrabajo en las dreas
de negocio y los clientes internos.
Constiuye relaciones con otras
Sreas de negocio, con el fin de
entender las conexiones wlograren
conjunto los mejores resultados.

Equilibra las prioridades en corflictal
sin perder elfaca de |5 sjecucién.
Toma decisiones a carto plazo sin

sacrificar los resultados alarga
plazo. Promueve un ambiente de
aprendizaie y desaralls profesional,
e mankiene informads acercs de . fnee Ios cambios estiucturses del
) - = . . ora ’ negacio desaralle un pensamienta
Pensamiento Estratégico la evaluciény las tendencias Rojo Amarillo Verde Epsetmiuas LograErpeotativas | J o evizand s oo
emergentes en elcampo de los sin descuidar el lado humano,
negocios.

Brticipalos cambios inesperados y
siempre tiene una o das planes de

contingencia en mente.

Visién Sistémica

% de Peso: 40
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Figura 13

Seccion del formato para evaluar las competencias

Descripion de objetivos (SMART) Objetivo (Target)  Fecha Limite Acompafiamiento Resultado del desempefio Comentarios del Evaluador

Cudnto | Fecha limit o .
_— . ) it ] et Acompafiamiento del Progreso Pulse las lineas blancas abajo y elige un Documente los resultados
Qué realizar/desarrollar fuera de Ia rutina de trabajo (puede ser nimero,  completar Ia _ .
o e ¥ registrar el de cada quarter) concepto para finalizar la evaluacion  logrados que apoyan la nota final
ELEGIR 3 METAS a2 s as UTOEVALUACIA E""s‘é;'?ggj“
Disefiar v sjecutar ¢l plan de aceién para ol 2020
00 30212020 Rojo Amarillo Verde szf:vas Logrs Evpectstivas | Disefio y ejecucion del plan al 90%

% de Peso del objetivo aniba: 70

Elegir y capacitar al comité de Prevencisn y Sancién del Hostigamiento Serual

Eleccion del 1er comité, reeleccién

5 . q Supera
100% 301212020 Amarillo | Amarillo | Verde Evpecrations | OPFABRESINI o500 comité y capacitacién

% de Peso del objetivo arriba: 3
Diseftar & implementar =l PLAN DE WIGILANCI, PREVENCION Y DOMTAOL OE L SALUD
DE LOS TRABAJADORES CON RESGO DE EXPOSICION A COVID-13

5 e Supera . Disefio ¢ implementacion del plan
100 301212020 Verde Amarillo Verde Eimtratiras SuperaBipestativas | % oe

% de Peso del objetivo aniba: 205

Figura 14

Seccion del formato resultado final y comentarios

Calculo Automatico con valores de la planilla anterior. Adicione comentarios al final

indice
Categorias

[Feso total de los componentes dividido por la categoria)

Metas de Negocios Supera expectativas

Competencias Supera expectativas

Supera expectativas

Comentarios Finales y Aprobacion
Empleado

Estoy satisfecha con ia evaluacion obtenida.

Faviola gracias por tu compromiso y dedicacion.

2.5 Formularios para la Gestion del Desempeiio.

Durante el 2020 los formularios que se manejaron en ADM fueron: “Evaluacion del
Desempeio 2020 - Contribuidor individual”, este formulario se utiliz6 para los “contribuyentes

individuales”, es decir trabajadores sin personal a cargo y “Evaluacién del Desempefio 2020 —
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Lider de personas y Lider de personas y negocios” este formulario se utilizo para los “lideres

de personas y/o negocios”, es decir trabajadores con personal y/o negocio a cargo.
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III. APORTES MAS DESTACABLES A LA EMPRESA

Durante mi permanencia en ADM fueron muchisimos los aportes brindados, pero en
esta oportunidad me centraré en los que estdn directamente vinculados con la Gestién del

Desempeiio.

3.1 Implementacion de la Gestion del Desempeiio

Al ingresar a ADM uno de los principales desafios fue implementar la Gestion del
Desempeiio, lo que implicé realizar talleres y reuniones de trabajo con los diferentes equipos,
con la finalidad de dar a conocer los objetivos y las ventajas de utilizar la Gestién de
Desempefio como herramienta para promover el talento en la organizacién y potenciar el
rendimiento. Asimismo, tuve que capacitar a lideres y colaboradores en el correcto llenado de
los formularios que afio a afio se fueron perfeccionando y automatizando. Y finalmente,

motivar a todas las dreas para garantizar el cumplimiento de los cronogramas establecidos.

3.2 Organizacion y sistematizacion de la informacion

Otro aporte destacado fue organizar y sistematizar la informacion recabada en las
evaluaciones de desempefo de cada afio, de tal manera que ésta pueda estar disponible para
consultas y pueda ser utilizada por los diferentes actores: colaboradores, lideres y area de
Recursos Humanos. Optamos por manejar documentos virtuales y organizarlos por afio y drea,
ademds los documentos se registran con el apellido y nombre de cada colaborador, de esta
manera resulta facil ubicar los documentos. Adicionalmente, manejamos una hoja de célculo
donde se registra la informacion mds relevante del ciclo de gestion del desempefio, como el
establecimiento de metas, la evaluacion y el resultado final. De esta manera, se facilita el

seguimiento del avance y se consolidan los resultados.
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3.3  Promocion objetiva del talento y distribucion de incentivos

A mi parecer, el principal aporte fue contar con una herramienta objetiva para promover
el talento y distribuir los incentivos. Promover el talento en ADM son todas aquellas
oportunidades de desarrollo que la empresa le brinda a los colaboradores como lo son las
capacitaciones, ascensos internos, movimientos laterales, entre otras. En lo que se refiere a la
distribucién de incentivos, ADM utiliza los resultados de la evaluacion de desempeiio para
realizar los incrementos salariales anuales, asi como las escalas salariales. De esta manera la
promocion del talento, asi como la distribucién de incentivos, se realiza de manera objetiva e

involucrando a los beneficiados.

3.4  Mejora de la comunicacion colaborador — lider

Finalmente, logramos mejorar la comunicacién entre colaboradores y lideres, haciendo
que esta sea bidireccional. Donde el colaborar asumié un rol protagénico, participando en el
establecimiento de sus metas, realizando su autoevaluacion y discutiendo la evaluacion de su
lider de manera objetiva. Por otro lado, los lideres se adiestraron en el proceso de
retroalimentaciéon que ayud6 a corregir los desaciertos y reforzar los logros de sus

colaboradores.
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IV.  CONCLUSIONES
4.1 La carrera de Psicologia es una profesion con diversas ramas y un amplio campo de
accion.

Entre las principales ramas de estudio tenemos la clinica, educativa, organizacional y
social. Y en cada una de ellas se despliega un amplio campo de accion con diversas funciones
y desafios.

4.2 Las practicas preprofesionales son importantes experiencias que contribuyen en la
eleccion de la rama de estudio a seguir.

En mi caso fue determinante para elegir los cursos electivos de Psicologia
Organizacional e iniciar esta fascinante aventura.

4.3 El crecimiento profesional no solo depende del nombre del cargo.

Pasar de “Consultor Responsable” a “Asistente de Capacitacion” para muchos
significaria un retroceso, pero si consideramos el tamafo de la empresa, funciones, campo de
accion, nivel salarial... confirmaremos que no lo fue.

4.4 En el drea de Recursos Humanos el profesional de psicologia tiene una amplia gama de
funciones a desempeifiar directamente relacionadas al ciclo del desarrollo del talento.

Como atraccién, contratacién, induccidn, capacitacion, evaluacidn, desarrollo,
incentivos, reconocimiento y despedida.

4.5 En el drea de Recursos Humanos el profesional de psicologia también puede

desempefiar funciones complementarias, pero de gran relevancia.

Como comunicacién interna, responsabilidad social, cultura organizacional,

administracién de personal, salud ocupacional, entre otras.

4.6 Decidi detallar mi experiencia en la Gestion del Desempefio, por el enorme impacto

positivo de este proceso.
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En la promocion y retencion del talento, establecimiento y alineamiento de objetivos,
comunicacion entre colaboradores y lideres, y en el establecimiento de bases objetivas para

brindar incentivos.

4.7 El ciclo de la Gestion del Desempeiio en ADM tiene 3 etapas.

Establecimiento de metas y competencias, acompafiamiento del progreso vy

autoevaluacion, evaluacion final y feedback.

4.8 Mis principales aportes en ADM vinculados a la Gestion del Desempefio fueron:
implementaciéon de la Gestion del Desempefio, organizaciéon y sistematizacién de la
informacién, promocién objetiva del talento y distribuciéon de incentivos y mejora de la

comunicacion colaborador — lider.
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V. RECOMENDACIONES
5.1 A todos aquellos que estudian Psicologia, especialicense en aquello que maés les

interesa.

Porque cuando ejercemos aquello para lo cual nos hemos formado y nos apasiona, no
s6lo tendremos un excelente desempefio, sino que disfrutaremos ejerciendo aquello que mas

nos gusta de nuestra profesion.

5.2 La diversidad de practicas nos ayuda a identificar lo que mds nos motiva.

A todos aquello que ain no saben que es lo que mds les interesa de su carrera, busquen
practicas profesionales o experiencias laborales diversas, que les permitan identificar aquello

que mads les motiva de su profesion.

5.3 El cargo no lo es todo.

Cuando evaltien una propuesta laboral o no solo presten atencion al nombre del cargo,
tengan en cuenta la empresa, el sector, el paquete de beneficios, la linea de carrera, la cultura

organizacional, el ambiente de trabajo y un largo etcétera.

5.4  La Gestion del Desempefio es un desafio que vale la pena aceptar.

Implementar la Gestion del Desempefio en una organizacién implica tiempo, esfuerzo
y dedicacion, sin embargo, el impacto en la promocidn y retencion del talento, establecimiento

y alineamiento de objetivos, comunicacion y bases objetivas para incentivos, lo vale.

5.5 El éxito de la Gestion del Desempefio radica en el compromiso de los lideres de la

organizacion y en la correcta ejecucion de cada una de sus etapas.

Por ello es fundamental que los lideres se comprometan realmente con la Gestién de

Desempeiio y motiven a sus equipos durante todo el ciclo.
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5.6 Nunca es tarde para culminar aquello que quedo trunco.

A todos aquellos que por diversos motivos: no culminaron sus estudios, o egresaron,
pero no obtuvieron el grado de bachiller, u obtuvieron el grado de bachiller, pero no se

licenciaron... nunca es tarde.
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