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Introduccion:

La evaluacion del desempefio es un proceso fundamental dentro de la administracion de
los recursos humanos, ya que permite medir y mejorar el rendimiento de los

empleados.

En este documento se abordan los temas relacionados con su concepto, la
responsabilidad de quienes la aplican, los objetivos y beneficios que genera, asi

como los estandares que sirven de referencia para medir el trabajo.

También se analizan los métodos tradicionales que se han usado durante afios y las

nuevas tendencias que buscan hacer mas justa y participativa la evaluacion.




4.1 Concepto de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y continuo mediante el cual la
organizacion valora el rendimiento laboral de sus empleados en funcién de las
responsabilidades del puesto, los resultados alcanzados y el potencial de
desarrollo. Su propésito es medir cdmo un trabajador cumple los requisitos del
puesto, detectar fortalezas y areas de mejora, y facilitar decisiones sobre
capacitacion, promocién, compensacion y planes de carrera. Chiavenato la
describe como una apreciacion sisteméatica del desempefio y del potencial de
desarrollo del individuo en el cargo.

“La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en el cargo y de su potencial de desarrollo futuro” (Chiavenato, 2017, p.
243).

Es tanto cuantitativa (resultados, objetivos cumplidos) como cualitativa

(comportamientos, competencias).

Puede ser formal (instrumento estandarizado y periédico) o informal (retroalimentacién

continua).

4.2 Responsabilidad de la evaluacion del desempeiio

La responsabilidad del proceso recae en distintos actores segun el objetivo y el

método usado:

Superiores inmediatos (jefes / lideres): tradicionalmente responsables de realizar y

documentar la evaluacion, porgue conocen las tareas y resultados.

Recursos Humanos (RR.HH.): disefia el sistema, capacita a evaluadores, garantiza

objetividad, organiza calendarios y da seguimiento a planes de desarrollo.
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Evaluados (empleados): participan mediante autoevaluaciones y en la construccion de

planes de mejora; la autoevaluacion aumenta la aceptacion del resultado.

Pares, subordinados y clientes (en modelos 360°/multi-evaluador): aportan perspectivas

complementarias sobre comportamientos y competencias.

4.3 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Los objetivos se pueden agrupar en funcionales (operativos) y estratégicos:

Objetivos funcionales
Medir resultados individuales y comparacién con estandares.

Identificar necesidades de capacitacion y desarrollo

Y V V V

Objetivos estratégicos

l. Alinear desempefio individual con los objetivos organizacionales (gestion
por objetivos).

Il. Tomar decisiones sobre promocién, recompensas y rotacion.

II. Desarrollar el talento y planificar sucesiones.

Chiavenato (2020) sefiala que la evaluacién del desempefio facilita decisiones
relacionadas con ascensos, incentivos y necesidades de capacitacion, lo que

contribuye al crecimiento individual y organizacional.

4.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Para la organizacion: mejora la productividad, facilita decisiones de RR.HH.
(promociones, desvinculaciones, recompensas), identifica brechas de capacidad y

orienta inversion en formacion.

Para los mandos: aporta informacion objetiva para dirigir equipos y medir resultado.
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Para los empleados: claridad sobre expectativas, retroalimentacion sobre su trabajo,

oportunidades de desarrollo y mayor trato justo si el proceso es transparente.

Efectos colaterales positivos: mejora del clima laboral si se aplica con justicia, y

reduccion de rotacion cuando hay rutas claras de desarrollo profesional.

4.5 Los estandares de desempeiio

Los estandares de desempefio son criterios concretos y medibles que describen el nivel

aceptable de desempefio en un puesto.

Deben ser:
> Especificos (qué y cdmo se mide).
> Medibles (cuantitativos o cualitativos definidos).
> Alcanzables (realistas segun condiciones del puesto).
> Relevantes (alineados con objetivos organizacionales).
> Temporales (periodo de evaluacion definido).

Tipos de estandares

Por resultados: metas de produccion, ventas, cumplimiento de metas.
Por comportamiento/competencias: trabajo en equipo, iniciativa, comunicacion.

Por normas de proceso: tiempos de respuesta, calidad en procedimientos.




4.6 Métodos tradicionales para evaluar el desempefio

A continuacion, los métodos clasicos y su breve explicacion:

v

Escalas gréficas / Escalas de calificacion (Likert): listas de atributos o
competencias con niveles (p. €j., 1-5). Sencillo pero sujeto a sesgos.

Lista de verificacion: items que el evaluador marca si se cumplen o no.
Ré&pido, poco matizado.

Método de clasificacion (ranking): ordenar empleados de mejor a peor. Util
para decisiones generales, pero no para feedback detallado.

Incidentes criticos: registrar conductas sobresalientes o probleméticas
relevantes para evaluar comportamientos. Proporciona ejemplos concretos,
pero requiere disciplina de registro.

Evaluacion por objetivos (MBO — Management by Objectives): medir
cumplimiento de objetivos pactados entre jefe y empleado; muy orientado a
resultados.

Evaluacion por competencias: medir un conjunto de competencias (técnicas

y conductuales) definidas para el puesto. Mas alineada a desarrollo.

4.7 Nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio

En los dltimos afios (y con mayor impulso tras la digitalizacion y cambios en cultura

laboral) se observan tendencias claras:

Feedback continuo y micro-evaluaciones: en lugar de evaluaciones anuales, se usan

ciclos cortos (mensuales/trimestrales) y retroalimentacién en tiempo real. Favorece

correcciones rapidas y mejora continua.

Evaluacion 360° y multi-fuentes: incorpora opinion de superiores, pares, subordinados,

clientes y autoevaluacion para una vision completa. Requiere anonimato y manejo
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cuidadoso para ser efectiva. Estudios recientes resaltan su utilidad si la

implementacion es rigurosa.

Enfoque por competencias y andlisis de potencial: evaluacion vinculada a competencias

clave y a potencial de desarrollo (talent review).

People Analytics y evaluacidén basada en datos: uso de indicadores, plataformas y
analisis para identificar patrones de desempefio, abandono y necesidades

formativas.

Gamificacion y experiencias de usuario en RR.HH.: para hacer el proceso mas intuitivo y

motivador.

Chiavenato (2020) explica que la digitalizacion y los modelos &giles han transformado la

evaluacion tradicional hacia sistemas mas flexibles y colaborativos.

4.8 La entrevista de evaluacion del desempeiio

La entrevista de evaluacion es la etapa final (y critica) donde evaluador y evaluado
discuten resultados, percepciones y acuerdan planes de accién. Sus

caracteristicas y buenas practicas:

Fases de la entrevista

1. Preparacion: revisiones de evidencias, definiciones de puntos a tratar y
ambiente adecuado.

2. Apertura: establecer propdsito y tono constructivo; el evaluador debe
mostrar apertura y escucha.

3. Revision de desempefio: presentar datos, ejemplos concretos (incidentes
criticos) y comparar con estandares acordados.

4. Retroalimentacion bidireccional: permitir que el empleado aporte su

perspectiva y realice autoevaluacion.
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5. Plan de desarrollo y acuerdos: definir acciones especificas, responsables
y tiempos (capacitacion, objetivos, seguimiento).
6. Cierre: resumen de acuerdos y prOXimos pasos; generar Compromiso y

seguimiento.

Mapa mental

Responsabilidad de la Evaluacién del
Desempeno (Chiavenato)

Jefe inmediato

mleado ]

[ Ofros actores (pares,

subordinados, clientes) ] :
- |

L

[ Elaborado: José David Sarao Lopez ]




Conclusion

A través del estudio de estos temas comprendimos que la evaluacion del desempefio no
solo mide resultados, sino que también impulsa el crecimiento personal y
profesional de los empleados. Permite identificar fortalezas, detectar areas de
mejora y tomar decisiones mas acertadas sobre capacitacion, ascensos y
recompensas.

Para las empresas, representa una herramienta estratégica que mejora la productividad,
el clima laboral y la alineacion entre los objetivos individuales y los de la
organizacion.
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