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Introduccion
En este informe se presenta una breve explicacion sobre los temas correspondientes a la
unidad 4: “Evaluacion del Desempefio”, en donde se abordaron temas importantes
relacionados con el proceso de esta técnica que busca analizar y estudiar las actividades que
realizan los trabajadores de una organizacion, es por ello que en el presente trabajo se
abordaron conceptos, beneficios, objetivos, métodos y nuevas tendencias en cuanto a la
evaluacion de desemperio, entre otros factores que nos ayudan a conocer mas sobre cémo es

la fase interna después de una contratacion y su importancia dentro de las empresas.



Sintesis Unidad 4: Evaluacién del Desempefio

4.1 Concepto de la evaluacion del desempefio
La evaluacion del desempefio, es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa de la organizacion. Con base en los tipos de problemas identificados, la
evaluacion del desempefio nos sirve en la determinacién y en el desarrollo de una

politica adecuada a las necesidades de la organizacion. (Alveiro, 2009, p.4)

Basicamente la evaluacion del desempefio representa una herramienta esencial dentro
de las organizaciones, ya que permite valorar de manera objetiva las capacidades, logros y
areas de oportunidad de cada trabajador. Ademas, este proceso no solo busca medir
resultados, sino también impulsar el crecimiento personal y profesional, fomentando la mejora

continua y el desarrollo del potencial humano en el ambito laboral.

4.2 Responsabilidad de la evaluacion del desempefio
De (Chiavenato, 2011) entendemos que la responsabilidad de la evaluacion del
desempefio depende de la politica de Recursos Humanos que adopte cada
organizacion, pudiendo asignarse al gerente, al propio individuo, a ambos en conjunto,
al equipo de trabajo, al area de Recursos Humanos o a una comision de evaluacion,

cada una con una filosofia distinta de accion. (p.203)

En la mayoria de las empresas, el gerente es quien asume la responsabilidad de
evaluar a sus subordinados. Este proceso se realiza con el apoyo del area de Recursos
Humanos, que establece los criterios, da seguimiento y controla el sistema, mientras que el
gerente conserva su autoridad de linea y aplica las evaluaciones dentro del esquema
propuesto. Este modelo busca otorgar mayor libertad y flexibilidad a los lideres para gestionar a

su personal.

Por otro lado, en organizaciones mas democraticas, la propia persona se encarga de su
autoevaluacion, valorando su desempefio y eficiencia con base en los indicadores que la

empresa o el gerente proporcionan. Este método fomenta la autonomia y la autocritica.

En un modelo mas moderno, la evaluacion conjunta entre el individuo y el gerente se

basa en la Administracién por Objetivos (APO), la cual es participativa y motivadora.

Otra opcion es que el equipo de trabajo evalle el desempefio de sus propios miembros,

fomentando la colaboracion y la responsabilidad compartida dentro del grupo.



En cambio, cuando la evaluacion recae en el &rea de Recursos Humanos, el proceso
tiende a ser mas centralizado y burocratico, enfocandose en datos generales y no en el

desempeiio individual.

Por ultimo, la comision de evaluacién del desempefio retne a varios miembros de
distintas areas para valorar colectivamente a los empleados, aunque este sistema también se

critica por su caracter centralizador y poco flexible.

4.3 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Definir los objetivos de la evaluacion del desemperio es el punto de partida para que
este proceso sea realmente efectivo. Estos objetivos representan lo que se quiere lograr, como
mejorar el rendimiento de los empleados, fortalecer la comunicacion entre jefes y trabajadores,
y tomar decisiones mas justas sobre ascensos o sueldos. En otras palabras, los objetivos son

la razon que guia cada paso de la evaluacion.

No se trata solo de que el jefe juzgue al empleado, sino de profundizar en las causas del
desempefio y buscar soluciones en conjunto, de modo que ambos puedan acordar mejoras

reales.

Los principales objetivos de una evaluacién de desempefio incluyen analizar el
rendimiento individual, establecer metas claras, dar retroalimentacion util, detectar areas donde
se puede mejorar y apoyar las decisiones sobre promociones. También buscan motivar al
personal, evaluar su adaptacién al trabajo, mejorar la comunicacién y el trabajo en equipo, asi

como resolver conflictos y garantizar salarios justos y transparentes.

4.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Como Chiavenato (2011) menciona, un programa de evaluacién del desempefio esta
bien planeado y aplicado, puede generar beneficios tanto a corto como a largo plazo. Estos
beneficios se reflejan en tres niveles principales: el jefe, el subordinado y la organizacién.
(p.207)

Para el jefe, la evaluacion del desempenfo le permite valorar con mayor precision el
trabajo y comportamiento de sus empleados, gracias a un sistema que busca evitar juicios
subjetivos. Ademas, le da la oportunidad de proponer acciones para mejorar el rendimiento y
de mantener una comunicacién mas clara y abierta con su equipo, ayudando a que los

empleados comprendan que la evaluacion es un proceso justo y constructivo.



En cuanto al subordinado, este obtiene beneficios importantes como entender los
criterios con los que se evalla su trabajo, conocer las expectativas de su jefe y reconocer sus
fortalezas y debilidades. También le permite saber qué medidas tomara su superior para
apoyarlo y qué acciones debe emprender por si mismo, como capacitarse o mejorar su actitud
laboral. Ademas, este proceso fomenta la autoevaluacion, la autocritica y la motivacion por

mejorar, impulsando el desarrollo profesional y la posibilidad de futuras promociones.

Finalmente, para la organizacion, la evaluacion del desempefio ayuda a identificar el
potencial de cada empleado, detectar necesidades de capacitacion y reconocer a quienes
estan listos para asumir mayores responsabilidades. También contribuye a mejorar las politicas
de recursos humanos, promoviendo el crecimiento personal, la motivacion, la productividad y

una mejor convivencia laboral.

4.5 Los estandares de desempefio

Un estandar de desempefio es una guia que establece la gerencia para definir qué tan
bien debe realizar su trabajo un empleado. En otras palabras, marca los niveles minimos y
esperados de rendimiento que se deben cumplir para obtener una evaluacién satisfactoria.
Cada puesto debe contar con un estandar de “Satisfactorio”, y aunque no siempre es
obligatorio, es recomendable incluir también los niveles superiores para que los trabajadores

sepan qué se necesita para destacar.

Estos estandares deben ser claros, medibles, alcanzables y objetivos, y deben estar
escritos o registrados para garantizar que las evaluaciones sean justas. Se basan en
indicadores especificos, los cuales permiten medir de manera precisa distintos aspectos del

trabajo.
Los principales indicadores de desempefio son:

¢ Calidad: mide la eficacia, exactitud y utilidad del trabajo o del producto final.

¢ Cantidad: se refiere al volumen de trabajo realizado, expresado en resultados o indices
de error aceptables.

¢ Puntualidad: evalla si las tareas se entregan en el tiempo previsto y con la rapidez
requerida.

¢ Rentabilidad: analiza el uso eficiente de recursos, el cumplimiento del presupuesto y la

reduccién de costos o desperdicios.



Al definir los estandares, es importante considerar cuantos niveles de evaluacion utiliza el
sistema de la organizacién. Por ejemplo, si solo hay dos niveles, se define un punto que separa
lo aceptable de lo inaceptable; si hay més, se establecen rangos que van desde el minimo
satisfactorio hasta el desempefio sobresaliente.

Cuando los indicadores son numéricos, se fijan los rangos o cifras que determinan un
desemperio satisfactorio; si son descriptivos, se especifican los aspectos que el evaluador debe

observar.

4.6 Métodos tradicionales para evaluar el desempefio

Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio surgen como una respuesta a
la necesidad de las organizaciones de medir de forma estructurada el rendimiento de sus
empleados. Cada método tiene caracteristicas, ventajas y limitaciones que los hacen Utiles en

contextos distintos.

El método de escalas graficas destaca por su simplicidad y facilidad de aplicacion,

aunque requiere cuidado para evitar la subjetividad del evaluador.

El método de eleccidn forzada busca precisamente reducir esa subjetividad mediante

opciones previamente definidas, ofreciendo resultados mas objetivos.

Por su parte, el método de investigacion de campo aporta una visién mas profunda, ya
gue permite analizar las causas del desempefio a través de entrevistas y facilita la planeacion

del desarrollo del personal.

El método de incidentes criticos se centra en registrar conductas positivas 0 negativas
gue influyen en el desempefio, proporcionando informacién concreta sobre el comportamiento

laboral.

El método de comparacion por pares permite establecer jerarquias entre empleados al
comparar su desempefio directamente, aunque resulta poco eficiente cuando se trata de

grandes grupos.

Finalmente, el método de frases descriptivas amplia la evaluacién al permitir al

evaluador marcar libremente las frases que describen mejor el desempefio del trabajador.

En conjunto, estos métodos muestran que la evaluacién del desempefio no debe verse
solo como una medicién, sino como una herramienta estratégica para comprender,

retroalimentar y mejorar el rendimiento de las personas dentro de las organizaciones.



4.7 Nuevas tendencias en la evaluaciéon del desempefio

La evaluacion del desempefio en la era de la informacién ha evolucionado para
adaptarse a las nuevas exigencias de las organizaciones modernas, caracterizadas por la
competitividad, el dinamismo y la busqueda de la excelencia sustentable. Es por eso que las
principales tendencias son:

En primer lugar, los indicadores sistémicos permiten visualizar la empresa como un
todo, integrando los distintos niveles y areas para alinear las evaluaciones con la planeacién

estratégica y los objetivos generales.

En segundo lugar, los criterios de seleccion de indicadores varian segun el propésito de
la evaluacion (premiaciones, ascensos o remuneraciones), lo que demuestra la necesidad de

adaptar los instrumentos a cada objetivo especifico.

En tercer lugar, los indicadores conjuntos evitan distorsiones y aseguran una valoraciéon
equilibrada, considerando todos los aspectos del desempefio, como ocurre al evaluar tanto

ventas como rentabilidad.

La cuarta tendencia destaca la evaluacion del desempefio como elemento integrador de
las practicas de recursos humanos, ya que complementa los procesos de seleccion, induccion,
desarrollo y retencioén de talento, identificando fortalezas, debilidades y potencial de crecimiento

en cada colaborador.

En quinto lugar, la simplificacién de los procesos elimina los procedimientos
burocraticos y fomenta evaluaciones directas, flexibles y basadas en la comunicacién entre

evaluador y evaluado, generando compromiso y entendimiento mutuo.

La sexta tendencia resalta la evaluacién como fuente de realimentacién, pues orienta a
las personas hacia la autoevaluacion, el autocontrol y la mejora continua, fortaleciendo su

motivacién y desempefio.

En séptimo lugar, se reconoce la importancia de medir variables individuales, grupales y
organizacionales, asegurando que las evaluaciones sean objetivas y congruentes con los

valores y metas de la empresa.

La octava tendencia enfatiza que hoy se priorizan los resultados, metas y objetivos
sobre los comportamientos, valorando la eficacia mas que la eficiencia y fomentando la

autoevaluacion y la reduccién de la burocracia.



Finalmente, la novena tendencia relaciona la evaluacion del desempefio con las
expectativas personales, integrando la motivacion, el reconocimiento y la satisfaccion individual

como factores que impulsan la productividad y la excelencia.

4.8 La entrevista de evaluacion del desempefio

La comunicacion de los resultados de la evaluaciéon del desempefio es una etapa
esencial del proceso, ya que sin ella la evaluacién pierde sentido y no cumple su verdadero
proposito: promover la mejora continua del trabajador. La entrevista de evaluacion es el medio
mas efectivo para transmitir esta informacion y fomentar un diadlogo constructivo entre el

evaluador y el evaluado.

La entrevista busca clarificar las expectativas y los estdndares de desempefio,
brindando al empleado una comprensién precisa de lo que se espera de él en cuanto a calidad,

cantidad y resultados.

Permite ofrecer una retroalimentacion directa y objetiva, destacando tanto los puntos
fuertes como las areas de oportunidad, de modo que el evaluado pueda ajustar su

comportamiento y mejorar su desempefio de acuerdo con los criterios establecidos.

Ademads, la entrevista fomenta la participacion activa del evaluado en la planeacién de
su propio desarrollo, promoviendo el compromiso y la corresponsabilidad en la busqueda de

mejoras.

Fortalece también las relaciones humanas entre evaluador y evaluado, generando

confianza, apertura y comunicacién efectiva, lo que contribuye a un mejor clima laboral.

Finalmente, esta practica ayuda a reducir tensiones, incertidumbres y malentendidos, ya
gue, al recibir una orientacién clara y constructiva, el trabajador puede reconocer sus avances,
comprender sus errores y asumir con motivacion los pasos necesarios para alcanzar los

objetivos.
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Anexo: Mapa Mental tema 4.5 Los Estdndares de Desempefio
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Conclusién
En resumen, la evaluacion del desempefio es una herramienta clave para el desarrollo personal
y organizacional. Ha pasado de ser un proceso rigido a uno mas flexible, participativo y
orientado a resultados. Hoy se enfoca en la retroalimentacion continua, la comunicacién abierta
y la alineacion entre los objetivos individuales y los de la empresa. La entrevista de evaluacion
cumple un papel central al fortalecer la relacion entre evaluador y evaluado, aclarar
expectativas y fomentar la mejora constante. Se puede decir que mas que un control, la
evaluacion del desempefio es un medio estratégico para impulsar el crecimiento, la motivacion

y la excelencia en el trabajo.
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