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 Para el logro de una organización 
competitiva, es preciso contar con un 
recurso
humano comprometido y capaz de brindar 
a la organización todos sus conocimientos 
y
habilidades. Aunque esto no se logra, si en 
el proceso de selección no se hace uso de 
un
principio fundamental a la hora del 
reclutamiento, como es la inducción. Es 
decir, la
inducción se debe considerar como un 
sistema entrelazado que inicia en el ciclo 
del empleo
con la selección y termina con la entrevista 
de salida (egreso), pero que a su vez se 
debe
revisar en la evaluación del desempeño 
del personal. Se hace preciso entonces, 
que en todas las organizaciones una vez 
la persona ha sido
seleccionada, se le dé a conocer: los 
objetivos, políticas y filosofía de la 
empresa a la cual
recién ingresa, presentarle a sus 
superiores y compañeros de trabajo y 
orientaría en cuanto
a las funciones, procedimientos y 
responsabilidades de su cargo.

 ¿Por qué es preciso el programa de 
evaluación del desempeño?
Las evaluaciones del desempeño, es una 
técnica de dirección imprescindible en la
actividad administrativa de la organización. 
Con base en los tipos de problemas
identificados, la evaluación del desempeño 
nos sirve en la determinación y en el 
desarrollo
de una política adecuada a las necesidades 
de la organización.
Es decir, la evaluación de los empleados 
consiste en evaluar la calidad de su
desempeño, en la obtención de los 
resultados que son de su responsabilidad. 
Es por ello
que se hace necesario que gerentes, 
directores, coordinadores y supervisores 
entiendan de
la importancia de la necesidad de evaluar el 
rendimiento (o desempeño) de los 
empleados;
unos y otros necesitan de su 
retroalimentación sobre sus esfuerzos. 

 Políticas generales
Las políticas generales de las 
organizaciones en la evaluación del 
desempeño se
deben basar en:
• Que todas las organizaciones 
deben tener un único sistema de 
Evaluación del
Desempeño, y este debe ser 
liderado por el departamento 
encargado de la
administración del recurso humano, 
quienes deben brindar asesoría, 
soporte y el
apoyo necesario para su 
implementación y aplicación en 
todas las áreas de la
organización.

 • Ser una herramienta que 
permita analizar los logros, 
aportes, fortalezas y áreas de
mejoramiento de los funcionarios 
de la organización en su 
desarrollo personal y
profesional, con el fin de crear e 
implementar estrategias para el 
desarrollo y
capacitación del recurso humano y 
así preparar a la organización 
para competir
dentro del sector de su actividad.

 • Efectuar la evaluación del 
desempeño sobre resultados 
directamente atribuible al
trabajo individual y personal.
• Asignar la responsabilidad a los 
funcionarios que tengan personal a 
su cargo quienes
deben conocer el potencial del 
recurso humano tanto de su área 
como de otras 

 Fases de la Evaluación del 
desempeño1
Es responsabilidad de la 
dirección de toda organización, 
realizar el proceso de
evaluación del desempeño, para 
el mejoramiento continuo. Desde 
el momento de inducción
(ya sea que ingrese personal 
nuevo de planta o temporal) al 
cargo se debe explicar al
colaborador en qué consiste el 
proceso de Gestión del 
Desempeño, en cuanto a su 
utilidad,
operación y perfil de 
competencias requerido. De igual 
manera es responsabilidad de los
directores y coordinadores de 
área realizar las diferentes fases 
del proceso, tanto para los
colaboradores nuevos como 
antiguos, dentro de los tiempos 
determinados por indicación de
la dirección del departamento 
encargado de la administración 
del recurso humano.
El proceso se encuentra definido 
en tres fases (ver ilustración 1) 
que es recomendable
ejecutar cada año y que a 
continuación se plantean y se 
explican.

 o Fase 1: Planeación del 
desempeño: Para los 
colaboradores nuevos. Una vez el
colaborador conozca cómo opera 
el proceso, debe realizar una auto 
evaluación de
las competencias 
organizacionales, funcionales y 
específicas, es decir diligenciar el
formato que toda organización 
debe diseñar de acuerdo a los 
criterios que considere
pertinente evaluar y que debe ser 
entregado y explicado por su 
líder en el momento
de la inducción al cargo.



    
La evaluación del desempeño Para el logro de una organización competitiva, es preciso contar
con un recurso humano comprometido y capaz de brindar a la organización todos sus 
conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si en el proceso de selección no se 
hace uso de un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la inducción. Es 
decir, la inducción se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el ciclo del 
empleo con la selección y termina con la entrevista de salida (egreso), pero que a su vez se 
debe revisar en la evaluación del desempeño del personal. Se hace preciso entonces, que en 
todas las organizaciones una vez la persona ha sido seleccionada, se le dé a conocer: los 
objetivos, políticas y filosofía de la empresa a la cual recién ingresa, presentarle a sus 
superiores y compañeros de trabajo y orientarla en cuanto a las funciones, procedimientos y 
responsabilidades de su cargo. 

¿Por qué es preciso el programa de evaluación del desempeño? Las evaluaciones del 
desempeño, es una técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa de la 
organización. Con base en los tipos de problemas identificados, la evaluación del desempeño 
nos sirve en la determinación y en el desarrollo de una política adecuada a las necesidades de
la organización. Es decir, la evaluación de los empleados consiste en evaluar la calidad de su 
desempeño, en la obtención de los resultados que son de su responsabilidad. Es por ello que 
se hace necesario que gerentes, directores, coordinadores y supervisores entiendan de la 
importancia de la necesidad de evaluar el rendimiento (o desempeño) de los empleados; unos
y otros necesitan de su retroalimentación sobre sus esfuerzos. 

¿Cuál es la responsabilidad por la evaluación del desempeño? La responsabilidad por la 
Evaluación del desempeño en las organizaciones debe corresponder al área de Gestión 
Humana, Desarrollo Humano, Departamento de Personal, independiente del nombre que las 
organizaciones den al área encargada de la administración del talento humano y de acuerdo a
las políticas que deben desarrollar basadas en: • La aplicación y posterior seguimiento y 
control al programa por parte del área de administración del recurso humano en la 
organización, mientras que cada director aplica y desarrolla el plan en su área. • En 
nombramiento de una Comisión de evaluación del desempeño, donde se hacer preciso la 
participación de evaluadores de todas las áreas, donde esta comisión esté conformada por 
miembros permanentes y transitorios. Es necesario que todos los miembros participen en toda
evaluación y donde el gerente general debe conformar la comisión y ser su presidente. 

Fases de la Evaluación del desempeño1 Es responsabilidad de la dirección de toda organización, 
realizar el proceso de evaluación del desempeño, para el mejoramiento continuo. Desde el momento 
de inducción (ya sea que ingrese personal nuevo de planta o temporal) al cargo se debe explicar al 
colaborador en qué consiste el proceso de Gestión del Desempeño, en cuanto a su utilidad, operación 
y perfil de competencias requerido. De igual manera es responsabilidad de los directores y 
coordinadores de área realizar las diferentes fases del proceso, tanto para los colaboradores nuevos 
como antiguos, dentro de los tiempos determinados por indicación de la dirección del departamento 
encargado de la administración del recurso humano. El proceso se encuentra definido en tres fases 
(ver ilustración 1) que es recomendable ejecutar cada año y que a continuación se plantean y se 
explican. o Fase 1: Planeación del desempeño: Para los colaboradores nuevos. Una vez el 



colaborador conozca cómo opera el proceso, debe realizar una auto evaluación de las competencias 
organizacionales, funcionales y específicas, es decir diligenciar el formato que toda organización debe 
diseñar de acuerdo a los criterios que considere pertinente evaluar y que debe ser entregado y 
explicado por su líder en el momento de la inducción al cargo. El colaborador debe leer las 
competencias organizacionales, empezando por el nivel básico y dar una calificación a cada 
comportamiento según la escala. Tanto el líder como el colaborador deben acordar una calificación de 
partida a cada comportamiento de las competencias (organizacionales, funcionales, específicas y de 
líderes cuando aplica), la cual se debe ingresar al sistema de información de Gestión del Desempeño 
que debe generar la dirección del departamento de recurso humano en compañía del departamento de
informática. 

o Fase 2: Seguimiento y acompañamiento: El objetivo de esta fase es realizar monitoreo y dar soporte 
al colaborador para asegurar el logro de las metas y el desarrollo de las competencias. Esta fase es de
vital importancia dentro del proceso, puesto que permite dar una retroalimentación permanente y 
garantizar que los acuerdos y planes se mantengan vigentes o se cambie en el caso de presentarse 
circunstancias organizacionales o particulares. 

o Fase 3: Evaluación para el desarrollo: esta fase se debe realizar al final de cada semestre, por 
comodidad esta fase se hace en una sola sesión al inicio del semestre siguiente junto a la fase de 
planeación. El objetivo de esta fase es realizar un análisis entre colaborar y líder sobre el cumplimiento
de metas y el nivel de competencias demostrado con respecto a lo establecido en la planeación del 
desempeño, así como compartir, comunicar y conciliar de forma constructiva y receptiva los aspectos 
favorables y a mejorar sobre el desempeño demostrado y el nivel de competencias evidénciales. 


