


EVALUACIÓN
DEL

DESEMPEÑO

Nuestro interés particular no
está en el desempeño en
general, sino,
específicamente, en el
desempeño en un puesto, o
sea, en el comportamiento de
la persona que lo ocupa. Este
desempeño es situacional

Varía de una persona a otra y
depende de innumerables factores
condicionantes que influyen mucho
en él.

El valor de las recompensas y la
percepción de que éstas
dependen del afán personal
determinan la magnitud del
esfuerzo que el individuo esté
dispuesto a hacer. Es una relación
perfecta de costo benefi cio

.A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y las
capacidades de la persona y de su
percepción del papel que
desempeñará

La evaluación del desempeño es
una apreciación sistemática de
cómo cada persona se desempeña
en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro.

se conocen por distintos nombres, como
evaluación del desempeño, evaluación de
méritos, evaluación de los empleados,
informes de avance, evaluación de la
eficiencia en las funciones, etc. Algunos de
estos conceptos son intercambiables

 la evaluación del desempeño es un
concepto dinámico, porque las
organizaciones siempre evalúan a los
empleados, formal o informalmente,
con cierta continuidad.

Es un medio que permite
detectar problemas en la
supervisión del personal y en
la integración del empleado a
la organización o al puesto
que ocupa, así como
discordancias

Esto depende de los tipos de
problemas identificados, la
evaluación del desempeño
servirá para definir y
desarrollar una política de
recursos humanos acorde con
las necesidades de la
organización..

Toda evaluación es un
proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia y
las cualidades de una
persona. La evaluación de los
individuos que desempeñan
papeles dentro de una
organización se hace
aplicando varios
procedimientos

la evaluación del desempeño
representa una técnica de
administración imprescindible
dentro de la actividad
administrativa. 



OBJETIVOS Y
BENEFICIOS DE

LA
EVALUACIÓN

DEL
DESEMPEÑO

La evaluación del desempeño
ha dado lugar a innumerables
demostraciones a favor y a
otras verdaderamente en
contra. Sin embargo, poco se
ha hecho para comprobar, de
forma real y metódica, cuáles
son sus efectos

Con el supuesto de que la
selección de recursos
humanos es una especie de
control de calidad en la
recepción de la materia prima

 habrá quien diga que la
evaluación del desempeño es una
especie de inspección de calidad
en la línea de montaje.

Las dos alegorías se refieren a una
posición pasiva, sumisa y fatalista del
individuo que se evalúa en relación
con la organización de la cual forma
parte, o pretende hacerlo

Si es necesario modificar el
desempeño, el principal interesado
(el evaluado) no sólo debe tener
conocimiento del cambio
planeado

 sino también debe saber por qué
se debe modificar y si es necesario
hacerlo. Debe recibir la
retroalimentación adecuada

I. idoneidad del individuo para el
puesto. 2. Capacitación. 3.
Promociones. 4. Incentivo
salarial por buen desempeño.

 Mejora de las relaciones
humanas entre superiores y
subordinados. 
Desarrollo personal del
empleado.

es preciso descender a mayor
nivel de profundidad,
encontrar las causas y
establecer perspectivas de
común acuerdo con el
evaluado.

Para alcanzar ese objetivo
básico (mejorar los resultados
de los recursos humanos de la
organización), la evaluación
del desempeño pretende
alcanzar diversos objetivos
intermedios.

 La evaluación del desempeño
no se puede restringir a la
opinión superficial y unilateral
que el jefe tiene respecto al
comportamiento funcional del
subordinado;

La evaluación del desempeño
no es un fi n en sí, sino un
instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los
resultados de los recursos
humanos de la organización.


