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Editorial

Estimados Amigos:

Las Evaluaciones del Desempeho, "balances" que una vez al ano se
realizan sobre el cumplimiento de los colaboradores, en las presentes
circunstancias tan dinamicas, tan exigentes del mercado han quedado
atras.

Un ano es demasiado para mejorar en el trabajo y desarrollo de |la Per-
sona. Ademas, no se trata de juzgar el desempeno pasado sino de co-
rregir y construir en la marcha el buen desempeno laboral y especial-
mente el crecimiento profesional y personal del colaborador.

Las Organizaciones estan mirando un nuevo enfoque de "Gestion Con-
tinua del Desempeno" — Continuous Performance Management, en

funcion de que el futuro de efectividad laboral y empresarial se cons-
truye hoy, dia a dia.

Este interesante tema aborda nuestra Revista "Gente & Trabajo" de
marzo; por favor compartala.

Atentamente,
José Fernando Mosquera

O "CONOR CONSULTING
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Por qué la mayoria de los sistemas no funcionan y cémo redise-
narlos para generar verdadero desarrollo

Durante décadas, las evaluaciones de desempefo han sido una de las
herramientas mas utilizadas por las organizaciones para gestionar el
talento. Practicamente todas las empresas cuentan con algun sistema
para evaluar a sus colaboradores, generalmente basado en revisiones
anuales, escalas de calificacion y formularios estructurados.

Sin embargo, en los ultimos afos, un creciente nUmero de investigacio-
nes y estudios organizacionales ha comenzado a cuestionar la efectivi-
dad de estos modelos tradicionales. Lo que antes se consideraba una
practica esencial de gestion hoy esta siendo replanteado por lideres
empresariales, expertos en talento humano y académicos.
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Diversos estudios internacionales sugieren que muchos sistemas de
evaluacion no solo fallan en mejorar el desempeho, sino que incluso
pueden deteriorar la motivacion, la confianza y la cultura organizacio-
nal.

Este fendmeno ha dado lugar a lo que algunos expertos denominan la
crisis silenciosa del performance management.



El problema de las evaluaciones tradicionales

Las evaluaciones de desempefo tradicionales fueron disefiadas en un
contexto empresarial muy distinto al actual.

En la segunda mitad del siglo XX, las organizaciones tenian estructuras
Mas jerarquicas, funciones estables y ciclos de negocio mas lentos. En
ese contexto, evaluar el desempefo una vez al ano podia tener sentido.

Sin embargo, el entorno laboral moderno es radicalmente diferente.

Las organizaciones actuales operan en entornos caracterizados por:

cambios tecnoldgicos constantes

proyectos dinamicos

estructuras organizacionales mas horizontales
equipos multidisciplinarios

roles laborales que evolucionan rapidamente

En este nuevo contexto, evaluar el desempefno una vez al afo se ha
vuelto insuficiente para capturar la realidad del trabajo.

Segun investigaciones publicadas por Harvard Business School, mu-
chas empresas han comenzado a abandonar las evaluaciones anuales
porgue estas no logran reflejar adecuadamente el desempenio real de
los colaboradores ni generan mejoras sostenidas en los resultados orga-
nizacionales.



Un sistema que pocos creen que funciona

Uno de los estudios mas reveladores sobre este tema proviene de la
consultora global Gallup.

Gallup ha analizado durante afnos la relacion entre evaluaciones de
desempeno, compromiso laboral y productividad. Los resultados son
contundentes.

De acuerdo con sus investigaciones:
Solo el 14% de los empleados considera que sus evaluaciones de des-
empeno los motivan a mejorar su trabajo.

Esto significa que, para la gran mayoria de los colaboradores, el pro-
ceso de evaluacidon no genera impacto positivo en su desarrollo profe-
sional.

Ademas, muchas organizaciones reconocen que sus sistemas actua-
les no cumplen con los objetivos para los que fueron disefados.

En otro estudio reciente, Gallup encontré que solo una pequeha mi-
noria de directores de recursos humanos considera que su sistema
de gestion del desempefo realmente impulsa el rendimiento de los
equipos.

Esto plantea una pregunta clave para las organizaciones:

Si los sistemas de evaluacion no estan generando mejores resultados,
¢ por qué seguimos utilizandolos de la misma manera?



La investigacion académica y empresarial ha identificado varios pro-
blemas recurrentes en los modelos tradicionales de evaluacion de des-
empeno.



1. Feedback tardio

Uno de los principales problemas es la periodicidad de las evaluacio-
nes.

En muchos casos, las conversaciones de desempefo ocurren una vez
al ano. Esto implica que el feedback sobre el trabajo realizado puede
llegar meses después de haber ocurrido.

Desde la perspectiva del aprendizaje organizacional, este retraso re-
duce significativamente el valor del feedback.

El desarrollo profesional requiere retroalimentacion oportuna, cerca-
Nna al momento en que se produce el desempeno.

2. Evaluaciones basadas en percepciones
Otro problema frecuente es la subjetividad.

Cuando no existen indicadores claros de desempeno, los lideres sue-
len basar sus evaluaciones en percepciones personales o recuerdos
parciales del desempeno del colaborador.
Esto puede generar sesgos conocidos en psicologia organizacional,
COMo:

efecto halo

sesgo de recencia

favoritismo

evaluaciones influenciadas por la relacion personal entre jefe y co-

laborador

Estos sesgos reducen la credibilidad del sistema de evaluacion.



3. Confusion entre evaluaciéon y compensacion

En muchas empresas, las evaluaciones de desempefo estan directa-
mente vinculadas a decisiones salariales.

Esto genera un problema importante.

Cuando una conversacion de evaluacion tiene impacto directo en el
salario o en los bonos del colaborador, la conversacion se vuelve de-
fensiva y poco abierta.

En lugar de enfocarse en el aprendizaje y el desarrollo, los colabora-
dores se concentran en defender su calificacion.

4. Procesos excesivamente burocraticos

En muchas organizaciones, los sistemas de evaluacion terminan con-
virtiéndose en procesos administrativos complejos.

Formularios largos, escalas de calificacion extensas y multiples niveles
de aprobacion pueden transformar el proceso en una tarea que po-




La revolucién del performance management

Ante estas limitaciones, muchas empresas lideres han comenzado a
transformar radicalmente sus sistemas de evaluacion.

Un articulo publicado por Harvard Business Review describe este
fendmeno como una verdadera revolucion en la gestion del desem-
peno.

Organizaciones como Adobe, Deloitte, Microsoft y Accenture han re-
disefado completamente sus modelos de evaluacion, reemplazando
las revisiones anuales por sistemas mas dindmicos.

Los nuevos modelos incluyen elementos como:
conversaciones frecuentes de desempeho
feedback continuo
objetivos dindmicos
coaching por parte de los lideres
evaluaciones multidimensionales

El enfoque ya no esta centrado en calificar el pasado, sino en desarro-
llar el futuro del talento.
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El nuevo modelo: gestion continua del desempeno

El modelo emergente se conoce como continuous performance ma-
nagement.

Este enfoque redefine completamente la forma en que las organiza-
ciones gestionan el desemperfo de sus colaboradores.

En lugar de una evaluacion anual, se establecen conversaciones pe-
riddicas entre lideres y colaboradores.

Estas conversaciones se enfocan en tres elementos clave:

1. Claridad de objetivos
Los colaboradores deben tener objetivos claros y alineados con la
estrategia de la organizacion.
Estos objetivos deben revisarse periddicamente para adaptarse a
los cambios del entorno.

2. Feedback continuo
Los lideres deben proporcionar retroalimentacion frecuente sobre
el desempefo del colaborador.
Esto permite corregir desviaciones rapidamente y reforzar compor-
tamientos positivos.

3. Desarrollo profesional
Las conversaciones de desempefio deben incluir discusiones sobre
desarrollo profesional, aprendizaje y crecimiento dentro de la orga-
nizacion



El rol clave del liderazgo

Uno de los cambios mas importantes en los nuevos modelos de per-
formance management es el rol del liderazgo.

En muchos sistemas tradicionales, la evaluacion de desempefo se
percibe como un proceso administrado por el departamento de Re-
Cursos Humanos.

Sin embargo, los modelos modernos reconocen que la gestion del
desempeno es una responsabilidad fundamental de los lideres.

Los managers deben actuar como:
coaches
mentores
facilitadores del desarrollo profesional

Esto requiere nuevas habilidades de liderazgo, especialmente en
areas como:

comunicacion

feedback constructivo

desarrollo de talento
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Tecnologia y analitica en la gestiéon del desempeno

La tecnologia también esta desempehnando un papel clave en la evo-
lucion de los sistemas de evaluacion.

Las plataformas digitales permiten hoy:
seguimiento de objetivos en tiempo real
recopilacion continua de feedback
evaluaciones 360°

analisis de datos sobre desempeno y talento

Estas herramientas permiten que los procesos de evaluacidon sean mas
agiles, objetivos y alineados con las necesidades del negocio.

Repensar el verdadero propoésito de evaluar

El problema de muchos sistemas tradicionales de evaluacion es que
se enfocan en juzgar el desempeno pasado.

Pero el verdadero valor de la gestion del desempeno deberia ser cons-
truir el desempeno futuro.

Cuando las evaluaciones se utilizan como herramientas de desarrollo,
pueden convertirse en uno de |los procesos Mas estratégicos de la or-
ganizacion.

En un entorno donde el talento es uno de los principales diferenciado-
res competitivos, las empresas que logren disefar sistemas efectivos
de gestion del desempefio tendran una ventaja significativa.



Conclusiéon

Las evaluaciones de desempeno estan atravesando una transforma-
cion profunda.

El modelo tradicional basado en revisiones anuales y calificaciones
rigidas esta siendo reemplazado por enfoques mas dinamicos, cen-
trados en el desarrollo continuo del talento.

Para las organizaciones, el desafio no es simplemente mejorar sus
procesos de evaluacion, sino repensar completamente la forma en
gue gestionan el desempeno de sus equipos.

En un mundo empresarial caracterizado por el cambio constante, las
organizaciones que aprendan mas rapido y desarrollen mejor a su
talento seran las gue logren mantenerse competitivas.

Y en ese contexto, la gestion del desempefno deja de ser un proceso
administrativo.

Se convierte en una herramienta estratégica para construir el futuro
de la organizacion.
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CIERRE EL CICLO DE SUS EX-
COLABORADORES CON EXITO

OUTPLACEMENT PARA EMPRESAS

@ Logramos que la persona (excolaborador) supere el
impacto emocional e implemente un plan efectivo de

REINSERCION LABORA:‘

Protege la Organizacion, los lideres y al colaborador
saliente. No daies la moral del equipo que se queda, evita
tensiones y mejora la reputacion y Marca Empleadora

jmmosqueraeoconorconsulting.com : 0990335594




Nuevas Vacantes #OfertaLabora

Seleccion de:

Gerente de Producto

Datos de la empresa:

Empresa farmacéutica

Busqueda realizada en:

Quito

Vacante para:

Quito

Consultor responsable:

acuzco@oconorconsulting.com

Seleccion de:

Datos de la empresa:

Ejecutivo de Ventas - Productos oftalmolégicos

Empresa de equipos médicos

Busqueda realizada en:

Quito

Vacante para:

Quito

Consultor responsable:

acuzco@oconorconsulting.com

Seleccion de:

Datos de la empresa:

Subgerente de Comunicacién

Importante Empresa que brinda Servicios Municipales.

Busqueda realizada en:

Guayaquiil

Vacante para:

Guayaquil

Consultor responsable:

ahurtado@oconorconsulting.com

mrobles@oconorconsulting.com

Seleccion de: Contador General

Datos de la empresa:

Importate Empresa del Sector Cosmeético

Busqueda realizada en:

Quito

Vacante para:

Quito

Consultor responsable:

ahurtado@oconorconsulting.com

mrobles@oconorconsulting.com

Seleccion de:

Datos de la empresa:

Consultor Externo de Sector de Limpieza

Importante Empresa del Sector Servicios.

Busqueda realizada en:

Guayaquil

Vacante para:

Nivel Nacional

Consultor responsable:

ahurtado@oconorconsulting.com

mrobles@oconorconsulting.com




Nuevas Vacantes #OfertaLabora

Seleccion de: Contador

Datos de la empresa: Empresa del Sector Alimentos.

Busqueda realizada en: | Guayaquil - Aurora

Vacante para: Guayaquil - Aurora

Consultor responsable: | ahurtado@oconorconsulting.com

mrobles@oconorconsulting.com

Seleccion de: Coordinador de Talento Humano

Datos de la empresa: Importante Empresa del Sector Servicios

Busqueda realizada en: | Quito

Vacante para: Quito

Consultor responsable: |ahurtado@oconorconsulting.com

mrobles@oconorconsulting.com
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Programas Abiertos:

MARZO 31 Conoce el EMAI en una ase-
soria 1:1

ABRIL 24 Germany’s mid-sized firms go
digital

*Publicidad no oficial, sélo para fines informativos

Mas informacion en:

www.incae.edu/es




DESARROLLE SU EMPRESA
CON EL MEJOR TALENTO

SERVICIO DE SELECCION Y HEADHUNTING DE EJECUTIVOS

\ o
Atraiga PROFESIONALES APTOS para la COMPETITIVIDAD de su
Empresa en el Mercado y el FORTALECIMIENTO de sus valores

Organizacionales. . ‘
B
Metodologia: Bisqueda Inteligente de Talentos - BIT
a

)

B ASEGURE LIDERES. Soluciona la falta de Organizacién, la alt

rotacion y ahorre dinero y tiempo en malas contrataciones.
== o

jmmosqueracoconorconsulting.com 0990335594



BUSQUEDA
INTELIGENTE
DE TALENTOS

Guayaquil:
Av. Jaime Roldds Aguilera, Ciudad Coldn
Parque Empresarial Colon,

Edificioc Empresarial | - Mezaning, Oficina 08
Telafono: 0987801699

Quito:

Av. 6 de Diciembre N34-360 y Portugal,
Edificio Zyra, Piso 12, Ofi. 1201
Teléfono: 0987290067
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