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RRHHDigital La gestion del desempefio es uno de los procesos mas susceptibles a
‘ la tecnologia, al menos en cuanto a herramientas para la evaluacion.
“No limitemos la revolucién L En una encuesta reciente realizada entre empresas espafiolas, mas del Los I
en la gestién del desempeiio lv 80% de las empresas la identifican como la primera prioridad vy el éQué
a la tecnologia” N . . iy - tran:
= segundo proceso mas necesitado de una solucién tecnolégica. La
ot .
. o disponibilidad de aplicaciones que capturan el feedback en tiempo real oD
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Socia de PeopleMatters . y de plataformas que facilitan la gestién y accesibilidad de la
informacion, tanto por empleados como por managers y Recursos e
Humanos, estan revolucionando una parte muy visible del proceso. ORe
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Sin embargo, la recopilacién, gestion y analisis de la informacion representan solo parte del proceso, cuyo éxito depende de la
comunicacion entre la compafifa - sobre todo los managers -y los empleados. La tecnologia mal aplicada en la evaluacién va en contra de
“los nuevos principios de gestion del desempefio” que refuerzan la transparencia, la flexibilidad, el didlogo y el desarrollo. Si la Direccion
considera que la agilidad ofrecida por la tecnologfa sirve sobre todo para hacer un seguimiento continuo del cumplimiento de los
objetivos, la aplicacion serd percibida como un instrumento de supervision decimondnica mas que una herramienta de comunicacion e
informacion, y esta percepcién perjudicara todo el proceso.
Es cierto que la tecnologfa facilita enormemente capturar informacién de diversos colectivos cuya opinion es pertinente: del jefe
inmediato o funcional, de otros departamentos, clientes internos y externos. Recoge, no solo la valoracién periddica, sino también
feedback inmediato de compafieros y clientes internos. Si esta informacién se comparte con el propioc empleado y con el grupo de
trabajo, para que vean los avances hacia los objetivos marcados, les puede estimular a hacer mayores esfuerzos.
La utilidad de esta informacidon no obstante es predefinida por la comunicacion de la contribucién a los objetivos de la compafiia, la
fljacion de objetivos y la relacion entre managers y empleados. Estos aspectos determinan el uso de la tecnologia y son las cuestiones que
cada Director de Recursos Humanos debe plantearse a la hora de definir la estrategia de desempefio y el uso de la tecnologia mas
acordes con las caracterfsticas y necesidades de su compafifa.
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1. Necesidad de cambio. La tecnologia es el medio para el fin. La necesidad puede ser estratégica (expansion internacional, cambios de
negocio, etc.) operativa, organizativa (fusiones, nuevos perfiles con nuevas maneras de trabajar, especialmente claro en profesionales

digitales), cultural o relacionada con cambios generacionales en la cUpula o los empleados.

2. ¢Para qué sirve evaluar el desempeiio? Hay que establecer la relacién con otros procesos: las nuevas tendencias vinculan el
desempefio més con el desarrollo y la promocion y menos directamente con la compensacion. Desvincular la retribucion del desempefio

desincentiva la excesiva benevolencia u otros “malos habitos”, pero también supone perder un incentivo claro para la mejora.

3. Conocimiento de la estrategia. Para que la contribucién a los objetivos de la compafifa sea factible, hace falta transparencia en la
estrategia de la compafifa y cémo se traduce en prioridades para cada departamento. Alin son pocas las compafiias que comparten

informacion sobre sus objetivos estratégicos, los desafios que supone para la compafiia y los cambios necesarios.

4, Acordar la filosofia de desempeno. Se empieza a hablar mas de objetivos “inspiradores” que son aspiracionales vy dificiimente
alcanzables: el maximo a conseguir podria ser el 70%, v el 40% es aceptable. Esta decision tiene un impacto enorme sobre la motivacion

de las personas y la retribucion.

5. ¢Quién define los objetivos? Sea el manager o el empleado quien los marque, necesitara disponer de la informacién necesaria sobre
la estrategia, para poder definir la contribucidn. Y si se opta por objetivos “dindmicos” actualizados mensual o trimestralmente, hay que

asegurar que el proceso sea agil y no se convierta en un tramite.

6. ;Quién es el protagonista y el responsable de la gestion del desempeio? En su compafiia, ¢el responsable es el manager, el
empleado o Recursos Humanos? Si apuesta por un sistema con mayor protagonismo del empleado (y menos de RRHH), es importante

formar a las personas - sobre todo a los managers — para ayudarles a cambiar sus habitos.

7. ;:Como queremos que se perciba la gestion del desempefio? Se puede plantear como un tema de diglogo frecuente entre

manager y empleado, o como un momento de pausa y reflexion a lo largo del afio.

8. ;Qué quieren los empleados? Se habla mucho de los diferentes perfiles generacionales y sus expectativas de crecimiento, pero no
debemos olvidar distintos profesionales en la organizacién, donde conviven “submundos” funcionales, con gran diversidad de formas de
trabajar, grados de autonomia y necesidades de actualizacién de conocimientos o habilidades y oportunidades de carrera. ;Cémo quiere

que sea la experiencia del empleado en su compafifa?

9. ;Cual es el grado de preparacion de la compafiia y de las personas, en términos de “mentalidad digital”? En cuanto a
aptitudes digitales, muchos empleados usaran maés la tecnologfa en su vida privada que en la profesional, por lo que la transicion deberia
ser relativamente facil para ellos. El reto se encuentra en el cambio de mentalidad y habitos de gestién, hacia un estilo mas abierto e

igualitario y menos basado en la supervision y jerarquia que supone que la informacion es poder.

10. ;:Qué queremos de la tecnologia? La tecnologia ahora se adapta mucho mas a las necesidades de las organizaciones. Hay que
decidir quiénes seran los principales usuarios y qué significan conceptos como comodidad, amigabilidad y utilidad para ellos, asi como
definir el mejor uso que Recursos Humanos va a hacer: si busca mayor eficiencia (agilidad, control de costes, etc.) o una mayor

proactividad en la gestion, para satisfacer necesidades estratégicas de la organizacion o la experiencia del empleado.

Responder a estas preguntas ayuda a definir las necesidades de cambio en su sistema de gestion del desempefio, y como la tecnologfa

puede ayudar en este proceso.

*Si te ha resultado interesante este articulo, te animamos a seguirnos en TWITTER y a suscribirte a nuestra NEWSLETTER DIARIA.
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