MÉTODOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

A continuación, se presentan una introducción de los métodos de evaluación del desempeño en base a características, comportamiento y resultados.
· MÉTODOS POR CARACTERÍSTICAS
Los enfoques por características en la evaluación del desempeño están diseñados para medir hasta que punto un empleado posee ciertas características (como confiabilidad, creatividad, liderazgo) que se consideran importantes para el puesto y la organización en general.
Estos tipos de métodos son de fácil aplicación. Sin embargo si no se diseñan con cuidado con base en el análisis de puesto, las evaluaciones de características pueden estar sesgadas de manera notoria, además de ser subjetivas.

Entre los métodos de características podemos mencionar: 
· Escalas gráficas de calificación: en este método cada característica a evaluar se representa mediante una escala en que el evaluador indica hasta qué grado el empleado posee tal característica.
· Método de escalas mixtas: este es una modificación del método de escala básica.  En vez de evaluar características de acuerdo con una sola escala, se dan al evaluador tres descripciones específicas de cada característica: superior, promedio e inferior. Después de anotar las tres características, se les asigna una secuencia aleatoria para formar la escala mixta.
· Método de distribución forzada: este método exige que el evaluador elija entre varias declaraciones, a menudo puestas en forma de pares, que parecen ser igualmente favorables o desfavorables. Sin embargo las declaraciones están diseñadas para distinguir entre el desempeño exitoso y pobre.
· Método de formas narrativas: este método requiere que el evaluador escriba un ensayo que describa de la mejor forma posible al empleado que se evalúa. Por lo general se brindan indicaciones para que describa las fortalezas, debilidades del empleado y plantee recomendaciones para su desarrollo. Este método suele combinar con otros métodos de evaluación, ya que los ensayos brindan información descriptiva adicional sobre el desempeño.
· MÉTODOS DE COMPORTAMIENTO
Este método de evaluación del desempeño fue desarrollado para describir de manera específica  que acciones deberían (o no deberían) exhibirse en el puesto. Por lo general su máxima utilidad consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentación de su desempeño.
Entre los métodos de evaluación de desempeño por comportamiento podemos mencionar:
· Método del incidente crítico: este método ocurre cuando la conducta de un empleado origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna parte del trabajo. Una ventaja de esta forma de evaluación es que abarca todo periodo que se evalúa. Debido a que los incidentes de comportamiento son específicos, pueden facilitar la retroalimentación y el desarrollo del empleado. Sin embargo, a menos que se analicen los incidentes favorables y desfavorables, es posible que los evaluados guarden sentimientos negativos respecto de este método
· Método de lista de revisión de conductas: ese consiste en que el evaluador revise las afirmaciones con una lista que considera características del desempeño o de la conducta del empleado.
· Escala fundamentada para la revisión del comportamiento: esta consiste en una serie de cinco a diez escalas verticales identificada por medio del análisis de puesto. Estas dimensiones se basan en conductas que se identifican mediante un análisis de incidentes críticos en el puesto. Los incidentes críticos se colocan junto con la escala y se les asignan valores de puntos según las opiniones de los expertos.
· Escalas de observación de comportamientos: al igual que la escala anterior esta se basa  en incidentes críticos.  Esta escala esa diseñada para medir la frecuencia con que se observa cada una de las conductas.

· MÉTODOS DE RESULTADOS
En lugar de observar las características de los empleados o las conductas que exhiben en el puesto, muchas organizaciones evalúan los logros de los empleados (los resultados que obtienen mediante su trabajo).
La observación de resultado supone menos subjetividad, por lo cual estos métodos de evaluación son menos abiertos al sesgo. Además, las evaluaciones de resultados muchas veces dan a los empleados responsabilidad por sus logros, al tiempo que permiten decidir los métodos para lograrlos. Esto es facultar al empleados en acción.
Entre los métodos de resultados podemos mencionar: 

· Mediciones de productividad: este método consiste en obtener un aproximación a lo que el empleado logro respecto a los recursos que consume para logarlos.
· Administración por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen conjuntamente los objetivos de desempeño deseables. Lo ideal es que estos objetivos se establezcan por mutuo acuerdo y que sean mensurables de manera objetiva. Los empleados se encuentran en posición de estar más motivados para lograr los objetivos por haber participado en su formulación, ya que pueden medir su progreso y efectuar ajustes periódicos para asegurarse de lograrlos. A fin de poder efectuar estos ajustes, sin embargo, es necesario que el empleado reciba retroalimentación periódica. Los empleados obtienen el beneficio de carácter motivacional de contar con una meta específica. Los objetivos ayudan también a que empleado y supervisor puedan comentar necesidades específicas de desarrollo por parte del empleado. Las dificultades se centran en que en ocasiones los objetivos son demasiados ambiciosos y en otras se quedan cortos. Es probable, además que los objetivos se centren exclusivamente en la cantidad, porque la calidad resulta más difícil de medir.
· Objetivos-metas y competencias: Esta técnica sirve para la evaluación del desempeño de personas en su puesto de trabajo; y se enfoca a comparar los resultados que la empresa espera del empleado contra los resultados la persona genera en su puesto de trabajo.
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