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Evaluación 

• Valoración de conocimientos, 
actitud y rendimiento de una 
persona o de un servicio.



Evaluación del rendimiento laboral 

• Es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistemática y 
continua realizada por parte de los jefes inmediatos;  Se valora el 
conjunto de actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del 
colaborador en el desempeño de su cargo y cumplimiento de sus 
funciones.



La evaluación del rendimiento laboral

• Mide de forma periódica, tanto 
cuantitativamente como 
cualitativamente, lo eficaz que es 
cada empleado en su puesto de 
trabajo. 



Utilidad 

Nos sirve para la toma de decisiones administrativas 
sobre promociones, premios,  ascensos, despidos y 
aumentos salariales



• La información obtenida 
de la evaluación de los 
colaboradores, sirve 
también para determinar 
las necesidades de 
formación y desarrollo, 
tanto para el uso 
individual como de la 
organización. 



Se utilizan  también para comunicar a 
los colaboradores como están 
desempeñando sus puestos y proponer 
los cambios necesarios del 
comportamiento, actitud, habilidades, 
o conocimientos. 



Otro uso importante de la evaluación del personal, es el 
fomento de la mejora de resultados. 



La evaluación de los colaboradores sirven 
para: 

• El mejoramiento del desempeño laboral 

• Reajustar las remuneraciones 

• Ubicar a los colaboradores en puestos o 
cargos compatibles con sus 
conocimientos habilidades y destrezas

• La rotación y promoción de 
colaboradores 

• Detectar necesidades de capacitación de 
los colaboradores



EL GERENTE

• En la mayor parte de las organizaciones, 
el gerente es responsable del 
desempeño de sus subordinados y de 
su evaluación.

• Así quien evalúa el desempeño del 
personal es el propio gerente o 
supervisor, con la asesoría de los 
órganos de gestión de recursos 
humanos, que establece los medios y 
los criterios para tal evaluación. 



COLABORADOR

Algunas organizaciones mas 
democráticas permiten que al mismo 
individuo responda por su desempeño y 
realice su auto evaluación. 



COMISION DE EVALUACION 

En algunas organizaciones, la evaluación del desempeño corresponde a 
un comité o comisión nombrado para este fin, y constituido por 
colaboradores permanentes o contratados que ocupen de preferencia 
jefaturas, pertenecientes a diversas dependencias o unidades 
administrativas. 



EL EQUIPO DE TRABAJO

El equipo de trabajo del área administrativa también puede 
evaluar el desempeño de cada uno de sus miembros y programar 
con cada uno de ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada 
vez mas.



Ventajas 

• Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo 
de su trabajo

• Proporcionar información a la gerencia, para la 
toma de decisiones y la aplicación de políticas.

• Realizar las promociones y/o ascensos

• Permite realizar las diversas acciones, como los 
traslados, colocaciones, reubicaciones, etc.



• Establecer planes de capacitación y 
entrenamiento de acuerdo a necesidades. 

• Establecer mejores relaciones de 
coordinación y elevar la moral de los 
colaboradores.



PROCESO DE EVALUACION

1. Nombrar una comisión de evaluación

2º Comunicar el proceso de evaluación y 
calificación de personal a todos los jefes y/o 
encargados

3º Que los jefes y/o encargados, comuniquen a su 
vez a todos los colaboradores, especialmente las 
fechas de evaluación.

4º Documentarse o informarse 5° Aplicación 

6° Registro



FACTORES DE LA EVALUACION DE 
COLABORADORES

Calidad de Trabajo

Cantidad de Trabajo

Conocimiento del puesto

Iniciativa

Planificación

Relaciones con los compañeros

Relaciones con el supervisor

Responsabilidades



BENEFICIOS DE LA EVALUACION 

Beneficios para el jefe: 

• Evaluar mejor el desempeño y el 
comportamiento de los colaboradores.

• Proponer medidas y disposiciones orientadas 
a mejorar el estándar de desempeño de sus 
subordinados.



Beneficios para el subordinado

• Conocer las reglas de juego, es decir, los 
aspectos de comportamiento y de 
desempeño que más valora la empresa 
en sus colaboradores. 

• Conocer cuáles son las expectativas de 
su jefe acerca de su desempeño

• Autoevaluar y autocriticar su desarrollo 
y auto control.



Beneficios para la organización.

• Puede identificar los empleados que 
necesitan actualización o 
perfeccionamiento  y seleccionar a los 
empleados que tienen condiciones para 
ascenderlos o transferirlos. 

• Ofreciendo oportunidades a los 
empleados (no solo de ascensos, sino de 
progreso y de desarrollo personal), 
estimulando la productividad y mejorando 
las relaciones humanas en el trabajo.



METODOS DE EVALUACIÓN 



METODO DE ESCALAS GRAFICAS 







METODO DE ESCALAS GRAFICAS 

Es el método de evaluación de personal más utilizado y 
divulgado. Aunque, en apariencia, es el método más sencillo, su 
aplicación exige múltiples cuidados, con el fin de evitar la 
subjetividad y los prejuicios del evaluador, que podrían causar 
indeferencia considerables. 

Es muy criticado por que reduce los resultados a expresiones 
numéricas.



Método de elección forzada

Este método consiste en evaluar el desempeño de lo individuos 
mediante frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de 
desempeño individual. 

En cada bloque o conjunto de dos, cuatro o más frases, el evaluador 
debe escoger forzosamente sólo una o las dos que más se aplican al 
desempeño del empleado evaluado. Esto explica la denominación de 
"elección forzosa".





METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO

Este método se basa en entrevistas de un especialista en evaluación 
con el superior inmediato de los subordinados, con los cuales se evalúa 
el desempeño de estos y se registran las causas, orígenes y motivos de 
tal desempeño con base en el análisis de hechos y situaciones.



METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO



METODO DE INCIDENTES GRAFICOS

Este método es más práctico y se basa en 
hechos con respecto al desempeño de los 
subordinados (aspectos muy positivos o 
aspectos muy negativos) son inventariados 
para evaluar. 

Se trata de una técnica en que el jefe o gerente 
de área inmediato observa y registra los 
hechos excepcionalmente positivos y los 
excepcionalmente negativos con respecto al 
desempeño de sus subordinados.



METODO DE INCIDENTES GRAFICOS





Objetivos principales de la técnica 5S

Ejemplos de lo que se pretende evitar 
es:

• Movimientos innecesarios en el flujo 
de trabajo. 

• Aspecto sucio del entorno laboral. 

• Falta de seguridad laboral en el 
puesto, uso de gafas y protecciones. 





Seiri – Eliminar

Seiri significa clasificar y eliminar del puesto de trabajo los elementos 
innecesarios para poder realizar la tarea asignada al puesto de trabajo. 
Por lo que hay que separa lo necesario de lo prescindible



Seiton - Ordenar 

Seiton consiste en establecer un orden u organización para los recursos 
necesarios del proceso productivo. El objetivo es disminuir el tiempo 
en encontrar los recursos.



Seiso – Limpieza e inspección 

• La fase Seiso implica limpiar e inspeccionar el entorno en busca de 
defectos. Se trata de anticipar el defecto o la falla.



Seiketsu – Estandarizar 

La cuarta fase consiste en estandarizar lo conseguido en las fases 
anteriores para que los beneficios se prolonguen en el tiempo. 



Shitsuke – Disciplina

Shitsuke significa disciplina. El objetivo de esta fase es hacer que las 
acciones derivadas de las fases anteriores se automatice y se convierta 
en una acción mas del proceso productivo.




