CUIDADO CON LAS EVALUACIONES DE PERSONAL

por Lyn Alba de Juarez

“Pensamos que solo con recabar informacion, la informacién va a pensar por nosotros”

Edward de Bono

La evaluacion del desempeiio es un proceso formal de identificacion de fortalezas y
areas de mejora de los individuos. Este se lleva a cabo con un objetivo predeterminado
y de acuerdo a una metodologia que contempla la seleccion y aplicacién de
instrumentos de valoracion que permiten el andlisis del comportamiento,
especificamente de los factores criticos de desempefio en una Cultura de Valores

también previamente identificada.

El mundo de la informacién y de la competencia esta llevando a que las decisiones de
personal se tomen con base en mas elementos aparentes: herramientas que miden
mas y mas rapido. Han surgido instrumentos de medicion de las capacidades
personales (o los tradicionales computarizados), que generan datos sobre cdmo piensa

0 actla un individuo.

Se encuentran en el mercado cientos de productos, unos mas, otros menos novedosos,

gue describen “la forma de ser” de una persona; o mas delicado aun: la “califican”.

No existe instrumento de evaluacion perfecto o instrumento universal que diga todo de
alguien, si se recuerda que el ser humano en el trabajo se conduce como lo que

afortunadamente es: una persona.

Por lo tanto, lleva al entorno laboral su personalidad, con todo su intelecto, motivacion,

experiencia, habilidades y emociones, que le hacen Unico y patrticular.



No se intenta menospreciar el valor enorme de la tecnologia de Recursos Humanos y
Psicologia Aplicada, (trabajamos con ellas), sino ubicar el valor de la informacién que
puede arrojar una herramienta de evaluacion de personal en un marco ético y de

efectividad organizacional.

Dichos instrumentos deben promover que las decisiones de personal sean mas agiles y
eficaces, lo que se quiere resaltar es el riesgo de que por buscar “lo ultimo”, mas datos

y mas rapidos sobre el individuo, se olvide el contexto (por ejemplo puesto y cultura

de empresa); el objetivo (decisién de seleccion, diagndstico de capacitacion, plan de
carrera, etc.); y sobre todo el respeto por la persona (derecho del evaluado a conocer

sus resultados via retroalimentacion profesional).
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Tips para quienes deciden qué tipo de evaluaciones o despacho contratar

1. Sise aplica solo una herramienta (a veces mal llamada “prueba”, “examen” o “test”),

obtendra informacién de solamente una de las siguientes areas:

e Capacidad Intelectual
e Personalidad
e Motivacion

e Estado animico actual



e Preferencias cognitivas

e Desempefio por competencias

El reporte sera parcial y puede ser valido, pero no sera integral.

Ciertamente existen instrumentos muy poderosos que brindan datos del tipo de
pensamiento, habitos de trabajo o personalidad, suficientes para que el consultor
“infiera” datos de las otras areas. No obstante, el profesionalismo del consultor consiste
precisamente en reconocer que esta trabajando con inferencias y que éstas deberan
ser constatadas por otras herramientas, por la confrontacion con el participante o por el

desemperio real en el lugar de trabajo.
2. Si le ofrecen “pruebas” de Inteligencia Emocional como parte de una bateria de
evaluacion jcuidado! Estas no son parametro de decisiones de personal, sino fuente

de autoconocimiento y plataforma para procesos dirigidos de desarrollo de personal.

3. Si_la “prueba” de Valores que le reportan incluye conceptos como Artisticos,

Econdmicos, Persuasivos, Cientificos, etc, le estan informando sobre intereses de la
persona, no aspectos éticos de la misma. La predictibilidad de las conductas éticas
es uno de los elementos de decisidon que con mayor razén debe corroborarse con

mas de un instrumento, por el propio peso relativo que generalmente se le asigna.

4. Si le proporcionan unicamente gréaficas del nivel de aceptacion, desempefio o ajuste
a perfil del evaluado, solicite todo el fundamento que hay detras del juicio de
valoracion. Si hay tecnicismos, pida que los expliquen hasta que usted vea la l6gica,

o sea el Andlisis del Desempefio.



5.

ANALISIS DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS ©

ALTA
EFECTIVIDAD EFECTIVIDAD
0-25 2650 51-75 75-100

BATA

COMPETENCIAS *

Si no se lleva a cabo una entrevista de retroalimentacion con el participante,
cuidadosa y objetivamente relacionada al contexto para el cual se le pidid6 que
hiciera el proceso, no hay evidencia de que se respete el principio de que el

evaluado merece tener de vuelta sus resultados procesados.

Cuando se trate de una negativa, si el objetivo de la evaluacién es decisién de
seleccidn, el consultor debe tener la disponibilidad de llevar a cabo la entrevista de

retroalimentacion.

Dicha entrevista (no mandar por mail o entregar simplemente una hoja de

resultados), toma entre una hora y media y dos horas.

Esta le permite a la persona acordar o disentir si se reportdé con certeza su estilo
personal de comportamiento, perfil motivacional, estilos de liderazgo, manejo del
tiempo y del conflicto, comportamiento bajo presion, etc. y luego decidir si desea

hacer cambios en su comportamiento.



Se deben incluir y explicar las estrategias para mejorar el desempefio.
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INTELECTUAL

DESEMPENO = COMPORTAMIENTO

En resumen, las evaluaciones de personal son asunto delicado en tanto que
afectan al individuo y a la cultura meta de la organizacion. No se trata solo de

tener la informacion sino qué se hace con la informacion.

Lyn Alba de Juérez es socia fundadora de Consulri, Human Performance Consultants
firma dedicada a busqueda de ejecutivos, evaluacion de potencial y desarrollo de

personal.

www.consulri.com.mx
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