
 

CENTRO EDUCACIONAL FERNANDO DE ARAGÓN  
ENSEÑANZA MEDIA   
 

GUÍA PARA EL APRENDIZAJE                                           Desde: 02/11/2020 Hasta: 13/11/2020   

NOMBRE DE ALUMNO/A:   
CURSO: 4° Medio  
ASIGNATURA: Dotación de personal  
NIVEL: Cuartos medios  
UNIDAD II: Investigación interna de necesidades 
CONTENIDO: Evaluación de desempeño 
OBJETIVO DE APRENDIZAJE: Identificar los aspectos de la evaluación de desempeño 
 
OA 1 - Ejecutar tareas sistemáticas de descripción de cargos, de reclutamiento y de selección de personal, 

de acuerdo a las necesidades de una empresa, a los procedimientos establecidos y a la normativa vigente. 

Unidad II – Evaluación de 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 beneficio. 
A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de su 
percepción del papel que desempeñará. Así, el desempeño en el puesto está en función de todas aquellas 
variables que lo condicionan notoriamente. 
 

 El empleo apropiado de la evaluación de desempeño 
 
Los primeros pasos del encargado de la función de administración de recursos humanos dirigidos a 
implantar la evaluación del desempeño deben ser:  
 
1.  Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las personas.  
 
2.  Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de trabajo.  
 
3.  Desarrollar un estilo de administración democrático, participativo y consultivo.  
 
4.  Crear un propósito de dirección, futuro y mejora continua de las personas.  
 
5.  Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovación, desarrollo personal y profesional.  
 
6.  Transformar la evaluación del desempeño en un proceso de diagnóstico de oportunidades de 
crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario, basado en juicios. 
 

 Responsabilidades en la evaluación de desempeño 
 
De acuerdo con la política de recursos humanos que adopte la organización, la responsabilidad de la 
evaluación del desempeño de las personas será atribuida al gerente, al propio individuo, al individuo y a 
su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al área encargada de la administración de recursos 
humanos o a una comisión de evaluación del desempeño. Cada una de estas seis alternativas implica una 
filosofía de acción. 
 

a) El gerente, en casi todas las organizaciones, el gerente de línea asume la responsabilidad del 
desempeño de sus subordinados y de su evaluación. En ellas, el propio gerente o el supervisor 
evalúan el desempeño del personal, con asesoría del área encargada de administrar a las 
personas, la cual establece los medios y los criterios para tal evaluación. Como el gerente o el 



 

supervisor no cuentan con conocimientos especializados para proyectar, mantener y desarrollar 
un plan sistemático de evaluación de las personas, el área encargada de la administración de las 
personas desempeña una función de staff y se encarga de instituir, dar seguimiento y controlar 
el sistema, si bien cada jefe conserva su autoridad de línea y evalúa el trabajo de los subordinados 
por medio del esquema que marca el sistema. 
 

b) La propia persona, en las organizaciones más democráticas, el propio individuo es el responsable 
de su desempeño y de su propia evaluación. Esas organizaciones emplean la autoevaluación del 
desempeño, de modo que cada persona evalúa el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia 
y eficacia, teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la 
organización. 

 
c) El individuo y el gerente, actualmente las organizaciones adoptan un esquema, avanzado y 

dinámico, de la administración del desempeño. 
 

d) El equipo de trabajo, otra alternativa sería pedir al propio equipo de trabajo que evalúe el 
desempeño de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para irlo 
mejorando más y más. En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempeño 
de sus participantes y de definir sus objetivos y metas. 
 

e) El área de recursos humanos, esta alternativa es común en las organizaciones más 
conservadoras, pero que se está abandonando debido a su carácter extremadamente 
centralizador y burocrático. En este caso, el área encargada de la administración de recursos 
humanos es la responsable de evaluar el desempeño de todas las personas de la organización. 
Cada gerente proporciona información sobre el desempeño pasado de las personas, la cual es 
procesada e interpretada para generar informes o programas de acción que son coordinados por 
el área encargada de la administración de recursos humanos.  
 

f) La comisión de evaluación, en algunas organizaciones, la evaluación del desempeño es 
responsabilidad de una comisión designada para tal efecto. Se trata de una evaluación colectiva 
hecha por un grupo de personas. La comisión generalmente incluye a personas que pertenecen 
a diversas áreas o departamentos y está formada por miembros permanentes y transitorios. 
Actualmente existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la evaluación del desempeño 
en manos del propio individuo, con la participación de la gerencia para establecer los objetivos 
que serán alcanzados en forma de consenso. 

 
g) Evaluación de 360°, la evaluación del desempeño de 360° se refiere al contexto general que 

envuelve a cada persona. Se trata de una evaluación hecha, en forma circular, por todos los 
elementos que tienen algún tipo de interacción con el evaluado. Participan en ella el superior, 
los colegas y/o compañeros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los 
proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es una 
forma más rica de evaluación porque la información que proporciona viene de todos lados. La 
evaluación de 360° ofrece condiciones para que el administrador se adapte y se ajuste a las muy 
distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes asociados. 

 
 Los pros y los contras de la evaluación de desempeño 360° 
 

 Pros  
 
• El sistema es más amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.  
 
• La información tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es más importante que la calidad 
misma.  
 



 

•  Complementa las iniciativas de calidad total y les da importancia a los clientes internos/externos y 
al equipo.  
 
• Como la retroalimentación proviene de varios evaluadores, puede haber preconcepciones y 
prejuicios.  
 
• La retroalimentación proporcionada por los compañeros de trabajo y terceros puede aumentar el 
desarrollo personal del evaluado.  
 

 Contras  
 
• El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las evaluaciones.  
 
• La retroalimentación puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.  
 
• Puede involucrar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos puntos de vista.  
 
• El sistema requiere de capacitación para poder funcionar debidamente.  
 
• Las personas la pueden tomar a juego o se pueden coludir, invalidando así la evaluación de otras. 

 
Actividad 

I- Referente a la materia anteriormente expuesta, responda las siguientes preguntas: 

1.- ¿Qué mensaje nos entrega el saber que el desempeño es situacional? 

2.- ¿Por qué necesitamos crear un propósito de dirección, futuro y mejora continua de las personas? 

3.- ¿Qué ventajas nos entrega la evaluación de un equipo de trabajo? 

4.- ¿Es conveniente que l evaluación de desempeño no sea mixta? 

5.- Explique por qué es favorable y desfavorable la evaluación de desempeño 

 

II- Desarrolle un vocabulario técnico con a lo menos 10 palabras expuesta en la materia propuesta 
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