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ACTIVIDAD DE CONOCIMIENTO



AREA DE GESTION HUMANA  



EVALUACION DE DESEMPEÑO

 Martínez, (2012) especifica la evaluación de

desempeño como “un procedimiento continuo

sistemático de análisis que permite emitir juicios

del personal de una empresa en relación con su

trabajo en un periodo de tiempo determinado

cuyo objetivo es la integración de los objetivos

organizacionales con los individuales”



PARA QUE SIRVE?

Decisiones de remuneración y 
promoción

Retroalimentación real del 
desempeño

Mejorar la motivación



Fuente (González y Ramos, 2014).



PARA QUE LA EVALUACION DE DESEMPEÑO SEA 
EFECTIVA

Ampliar la visión que pueda tener el supervisor (colegas, 
subordinados y clientes).

Tanto evaluado como evaluador deben tener claro los criterios 
de evaluación.

Se debe tener unas descripciones de cargo exhaustivas ya que si 
no se cuenta con este recurso la evaluación será poco confiable.

La evaluación debe tener en cuenta los objetivos a largo plazo 
de los empleados, con el fin de planear mejor el proceso y que 
este sea un proceso de  mejora.



PROCESO PARA LA EVALUACION DE DESEMPEÑO

Definición del 
puesto

Evaluación del 
desempeño

Retroalimentación



PLANTEAR LOS OBJETIVOS 

Estratégicos Específicos

Alcanzables
Delimitados 
en tiempo



QUE HACER CON LOS 

RESULTADOS?

Recursos Humanos:

 Gestionar promociones, traslados, despidos, 
incentivos 

 Implementar sistema de retribución variable.

Desarrollo de personal:

 Formación, desarrollo, entrenamiento

 Asignación de tareas

 Planes de carrera

Esta foto de Autor desconocido está bajo licencia CC BY-NC-SA

https://www.eoi.es/blogs/mintecon/2013/05/13/importancia-rrhh/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/


POSIBLES ERRORES

El evaluador no 
es apto

No se toma en 
serio la 

evaluación

El evaluador no 
es honesto en 
la evaluación

No hay normas 
claras

Lenguaje 
ambiguo

Se evalúa a la 
persona y no su 

desempeño

El empleado 
tiene miedo



ROL DE RRHH

Asesor Staff- tarea 
técnica

Diseña la herramienta, 
contrata al consultor-

seguimiento

Apoya implementación 
y cumplimiento 

Administra la 
herramienta



ACTIVIDAD

TEORIA-ANALISIS



METODOS DE 

EVALUACION 

DEL 

DESEMPEÑO

Basados en 
características

Basados en el 
comportamiento

Basados en los 
resultados



BASADOS EN LAS CARACTERISTICAS

Medir hasta que punto el empleado posee algunas características.

 Escalas graficas de calificación

 Método de escalas mixtas

 Método de distribución forzada

 Métodos de formas narrativas





BASADOS EN EL COMPORTAMIENTO

Permiten identificar el punto en el que el empleado de aleja 

de la escala

 Método de incidente crítico

 Escala fundamentada para la medición del 

comportamiento

 Escala de observación de comportamiento





BASADOS EN RESULTADOS

Miden logros y resultados 

obtenidos por los 

trabajadores.

 Mediciones de 

productividad

 Administración por 

objetivos



ACTIVIDAD- Ejemplo

https://www.elmundodemapfre.com/revista87/p

ersonas-revista87.php

https://www.elmundodemapfre.com/revista87/personas-revista87.php


EVALUACION 360º

Evaluación del 
empleado por 

todo su entorno 

• Jefes, pares, colaboradores 
y autoevaluación  puede 
incluir proveedores y 
clientes



PROCEDIMIENTO

Definición de 
competencias

Diseño de 
herramienta

Elección de 
las personas

Aplicación-
Consultor 
externo

Comunicación 
de resultados





ENTREVISTA DE RETROALIMENTACION

Solicitar autoevaluación

• Invitar a la participación

• Demostrar aprecio  

Minimizar la critica

• Intentar modificar comportamientos

• Enfocarse en la solución de problemas

Apoyar

• Establecer metas

• Dar seguimiento cotidianamente





ACTIVIDAD
Juego de roles

Esta foto de Autor desconocido está bajo licencia CC BY-SA

https://en.wikipedia.org/wiki/The_Order_of_the_Stick
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/


Y SI NO MEJORA EL RENDIMIENTO?

Realineamiento 
de carrera –

ofrecer nueva 
posición

Reingreso al 
programa de 
mejora con 

nuevos objetivos

Desvivinculacion



LIDERAZGO VS E.D.D





AGENDA SEGUNDO ENCUENTRO

 1. Retroalimentación de película y escrito

 2. Introducción a la norma ISO 9001 e ISO 14001

 3. Desarrollo del tema

 4. Ejercicio final.





INDICADORES DE GESTION

 Tangibles: Salarios, productividad , aprovechamiento 

de la jornada laboral.

Intangibles: Habilidades, conocimientos, competencias, 

etc.



CARACTERISTICAS DE 
INDICADORES 
INTANGIBLES 

 Valor es indirecto

 El valor depende del 

contexto de la empresa

 Valor potencial

 Se expresan agrupados-

combinar con otros 

intangibles



INDICADORES DE MEDICION

 Indicadores Nominales- Hombre- mujer-

alto - bajo

 Indicadores ordinales- menor que- mayo 

que- mejor que

 Indicadores de intervalo- 1y 2-

aceptable, 3y4 bueno

 Indicadores de proporción- cero 

absoluto, peso, estatura



 Ejercicio

Por parejas realizar una matriz con indicadores de gestión 

tangibles e intangibles para un cargo especifico.

-Secretarias

-Director de área

- Subdirector de área

- Gerente general



AUDITORIA DE GH

 Evaluación sistemática

 Control interno

 Existencia de políticas y programas de acciones

 Seguimiento no solo al departamento de GH a toda la 

organización

 Planes de medidas y acciones de mejora



ENFOQUES

 Enfoque comparativo: comparación con otras áreas para 

detectar en donde se deben hacer las mejoras

 Consultor externo: Diagnostico mas real de la organización

 Enfoque retrospectivo de logros: verificar la desviación 

con relación a lo esperado.

 Enfoque por objetivos: comparación en las evaluaciones 

para detectar necesidades de intervención.



ESPIRAL DE MEJORA



1. Formación técnica- todos los años hacer un diagnostico de 

necesidades de formación y diseño de plan 

2. Formación humana- competencias del ser

3. Comunicación- mejorar la comunicación interna por cuanto esta 

afecta la comunicación externa.

4. Participación- Toma de decisiones

5. Responsabilidad- Compromiso con la calidad

6. Calidad y excelencia- Calidad como un camino



Assessment Center

 Evaluación de las conductas y desempeños requeridos para un 

puesto de trabajo o función.

 Usos: Selección, evaluación de desempeño, formación, detección 

de necesidades, retroalimentación.

 Basado en: observación directa del comportamiento.



BATERIA AC

 Entrevista de incidentes 

críticos

 Resolución de problemas

 Juegos de negocios

 Técnicas grupales

 Cuestionarios de 

autoevaluación

 Cuadricula de Kelly

 Test y cuestionarios



Entrevista de incidentes críticos

 Situación con resultados positivos y negativos, mostrar su 

verdadero comportamiento.

 Preguntas: Que paso? Que hizo? Como actuó? Como se 

sintió?

 Preguntas por competencias

 EJERCICIO- Entrevista por competencias



Resolución de problemas

 Se toma un caso para ser resuelto, se mide liderazgo, 

comunicación, toma de decisiones, resolución de 

problemas, etc

 http://www.cuatrow.com/mostres/demo_liderazgo/descargas/caso.pdf

http://www.cuatrow.com/mostres/demo_liderazgo/descargas/caso.pdf


Técnicas grupales- seleccionar y 

socializar con un ejemplo

 Discusión guiada

 Grupos de encuentro

 Training group

 Evolución del grupo T

 Phillips 66

 Casos

 Tormenta de ideas

 Grupos de entrenamiento y desarrollo

 Juegos de roles



Cuestionarios de autoevaluación
Ayudan al trabajador a conocer su perfil



TEST Y CUESTIONARIOS

 Determinar carácter y personalidad.

http://www.psicotecnicostest.com/testpsicotecnicosonli

ne.asp?TIP=Ex%E1menes%20psicot%E9cnicos&TEST=1











MEDICION DEL DESEMPEÑO PARA NUEVAS GENERACIONES


