
Guía práctica

Evaluación

de desempeño

Todo lo que necesitas para diseñar un 

proceso de evaluación que sirva para decidir: 

enfoques, errores frecuentes, un framework 

en 6 pasos y preguntas listas para usar.
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Qué cambió en la 
evaluación de 
desempeño

Empecemos con una pregunta simple:  
¿por qué una reunión anual de 45 minutos 
dejó de ser suficiente?
 

Durante décadas, evaluar el desempeño fue una sola 
conversación al año para repasar 12 meses de trabajo, 
pero nadie recuerda un año entero con la misma 
nitidez. Las últimas semanas pesan más que los 
primeros meses, y eso tiene nombre: sesgo de 
recencia (recency bias). El resultado es que muchas 
evaluaciones anuales terminan midiendo el último 
mes disfrazado de año completo.
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3 cambios que redefinen la evaluación de desempeño:

Cumplir un objetivo muestra qué logró una persona, pero no cómo lo hizo. Dos vendedores pueden llegar a la 
misma meta: uno ayudando a su equipo y otro generando roces. Si solo miras el número, los evalúas igual. Por 
eso hoy también se miden las competencias de los colaboradores, cómo se comunica, cómo colabora, cómo 
resuelve problemas.


Del archivo a la decisión

Una planilla archivada no ayuda a decidir. El valor está en cruzar los resultados cuando hace falta, y esa es la 
diferencia entre tener datos y tener información útil.


Del chequeo anual al feedback continuo.

Una evaluación al año es como un chequeo médico anual: sirve, pero es solo una foto. Las conversaciones 
periódicas no reemplazan la evaluación formal, la completan y permiten corregir el rumbo a tiempo.


De medir solo resultados a medir también cómo se logran

En resumen:

No se trata de evaluar más, sino de evaluar mejor: a lo largo del año,  
con criterios más completos y con datos que sirvan para decidir.



Por qué la evaluación importa:  
lo que dicen los datos


El compromiso de los equipos depende, en gran medida, de 
cómo los líderes acompañan su desempeño.


 colaboradores en América Latina y el 
Caribe no se sienten comprometidos con su 

trabajo.

7/ 10 
 de las diferencias de compromiso  

entre equipos se explica 
por el líder.

 70%
colaboradores están totalmente de acuerdo 
con que su desempeño se gestiona de una 

forma que los motiva a dar lo mejor.

2/10

El líder es la palanca más directa sobre el compromiso, y la evaluación de desempeño es 
una de sus herramientas principales. Por eso, cómo se diseña el proceso hace la diferencia.

Fuentes: Gallup, State of the Global Workplace 2026 (datos de América Latina y el Caribe, 2025). Gallup, “Managers Account for 70% of Variance in Employee Engagement” (2015).  
Gallup, “Give Performance Reviews That Actually Inspire Employees” (2017).



Los 4 enfoques principales para evaluar el 
desempeño


La pregunta que responde Qué haceEnfoque

Compara los resultados con metas acordadas 
de antemano (OKR o KPI).
Evaluación por objetivos
 ¿Qué logró?

Mide comportamientos como la comunicación, la 
colaboración o la iniciativa.
Evaluación por competencias


Suma la mirada de pares, de personas a cargo y 
la propia, además de la del líder.


Evaluación 360°

Cruza desempeño y potencial para ver 
todo el talento en una sola vista.


¿Cómo lo logró?

¿Quién evalúa?

Matriz 9-box ¿Qué hacemos con los resultados?

💡¿Por dónde empezar?

Te recomendamos comenzar por objetivos y competencias, ya que definen qué vas a medir.  
Cuando el proceso esté en marcha, suma la mirada 360° y, al final, la 9-box para tomar decisiones de talento.  

Ir de a un paso te permite instalar el hábito del seguimiento antes de sumar más complejidad.




5 errores que el proceso provoca  
(no las personas)

01
🏃‍♂️‍ En la práctica: Evaluar solo una vez al año


Sin instancias de seguimiento intermedias, los desvíos se 
detectan tarde y los logros pierden visibilidad.



Basar la evaluación en la memoria

Sin evidencia registrada a lo largo del período, los hechos 
recientes adquieren un peso desproporcionado.



Evaluar sin criterios definidos y compartidos

Cuando no existe una definición común de buen desempeño, 
cada líder aplica su propio estándar y los resultados dejan de 
ser comparables.



Dar feedback sin un plan de acción 
Una conversación sin próximos pasos, responsables ni fecha 
de seguimiento difícilmente se traduce en cambios.



Limitar la visibilidad de los líderes

Si conocen el avance de las evaluaciones recién al cierre del 
proceso, pierden la oportunidad de intervenir a tiempo.

Una empresa manufacturera de 400 colaboradores 
evalúa una vez al año, en diciembre. Un supervisor 
con un primer semestre destacado tiene un 
noviembre complicado por una situación personal. 
Sin registros del período, su líder evalúa lo que 
recuerda, con su propio criterio de “buen 
desempeño”. La conversación cierra sin un plan 
concreto, y el gerente de planta conoce el resultado 
recién en enero.



Ninguno de estos errores es individual: todos 
responden a cómo está planteado el proceso.

02

03

04

05Cada uno de estos errores, en detalle →



Cómo implementar tu proceso de  
evaluación en 6 pasos

Una guía paso a paso para poner en marcha tu proceso de evaluación, de la definición inicial a la mejora continua.

1

3

5

2

4

6

Define el enfoque
Determina qué vas a evaluar: resultados, 

competencias o ambos.

Si es tu primer proceso, comienza con un solo enfoque

Establece la frecuencia
Elige un ciclo trimestral, semestral o anual, con 

instancias de seguimiento intermedias.

Que responda al ritmo del negocio, no a la costumbre

Asigna responsables
Define quién evalúa a quién y quién acompaña el 

seguimiento posterior.

Roles claros evitan demoras durante el ciclo

Comunica los criterios
Comparte con anticipación qué se va a evaluar y cómo.

Criterios conocidos de antemano, evaluaciones más justas

Haz seguimiento de los acuerdos

Cierra cada evaluación con compromisos concretos, 

responsables y fechas.

El seguimiento convierte la evaluación en desarrollo

Revisa y ajusta el proceso

Al cierre de cada ciclo, revisa las preguntas, la frecuencia 

y los criterios.

Un proceso que se revisa acompaña la evolución de la empresa



Banco de preguntas de 
evaluación listas para usar

Autoevaluación Evaluación por competencias

 ¿Cuáles fueron tus tres principales logros en este 
período?



 ¿Qué obstáculos encontraste y qué apoyo 
necesitarías para superarlos?



 ¿En qué área te gustaría desarrollarte en los 
próximos meses?

 ¿Con qué frecuencia esta persona toma la iniciativa 
sin que se lo pidan? (escala 1 a 5)



 ¿Cómo gestiona esta persona los desacuerdos o el 
feedback difícil?



 ¿Con qué claridad comunica esta persona ideas 
complejas? (escala 1 a 5)

Evaluación por objetivos Evaluación 360° (para compañeros de equipo)

 ¿Qué objetivo fue el más desafiante de alcanzar y 
por qué?



 En los objetivos no alcanzados, ¿cuáles fueron las 
principales causas?



 ¿Qué objetivos deberían ajustarse para el próximo 
período y por qué?

 ¿Cómo describirías la forma en que esta persona 
colabora con el equipo?



 ¿Qué fortaleza de esta persona debería tener 
más visibilidad?



 ¿Qué podría mejorar esta persona para tener más 
impacto en el equipo?



Preguntas frecuentes
¿Cada cuánto conviene evaluar al equipo?  

No existe una frecuencia única: depende del ritmo de 
cambio de la organización y de cada rol. Un esquema que 
funciona bien es combinar una evaluación formal anual o 
semestral con conversaciones de seguimiento periódicas, 
que permiten ajustar objetivos y detectar desvíos a tiempo.



¿Cómo evalúo a equipos operativos que no trabajan 
frente a una computadora?
 

El proceso es el mismo; lo que cambia es el canal. 
Formularios breves, accesibles desde el celular y con 
preguntas claras facilitan la participación de quienes 
trabajan en planta, en tiendas o en campo. El líder directo 
cumple un rol clave para acompañar la autoevaluación y la 
conversación de cierre.



¿Qué pasa si mi empresa no tiene un área de RR. HH. 
dedicada?
 

 El framework de 6 pasos se aplica igual; lo que cambia es 
quién lo lleva adelante. En organizaciones de menor tamaño, 
suele recaer en una sola persona, como el fundador o el 
gerente general. En ese caso, conviene empezar con un solo 
enfoque y un ciclo simple.

¿Cómo evito que la evaluación se perciba como un 
trámite?  

Comunicando los criterios antes de evaluar y cerrando cada 
conversación con acuerdos concretos. Cuando las personas 
saben qué se espera de ellas y ven que la evaluación 
impacta en su desarrollo, deja de ser un requisito 
administrativo.



¿Necesito implementar los 4 enfoques desde el 
principio?  

No. Los cuatro se complementan, pero sumarlos de forma 
progresiva da mejores resultados que lanzarlos a la vez. Lo 
recomendable es consolidar primero un enfoque, con la 
disciplina de seguimiento ya instalada, y recién después 
incorporar la mirada 360° o la matriz 9-box.



OKR

(Objectives and Key Results):

Metodología de definición de objetivos que combina una meta cualitativa 
(Objective) con resultados medibles que confirman si se alcanzó (Key Results).

Glosario

KPI

(Key Performance Indicator):

Indicador numérico que mide el desempeño de un proceso o persona contra 
un valor esperado.

Recency bias

(sesgo de recencia):

Tendencia a que lo más reciente pese más en un juicio que lo ocurrido 
tiempo atrás — el motivo principal por el que las evaluaciones anuales 
distorsionan el año completo.

Matriz 9-box:
Herramienta que cruza desempeño actual y potencial de crecimiento en una 
tabla de 3x3, usada para visualizar el talento de un equipo u organización de 
forma consolidada.

Evaluación 360°:
Modelo que recoge feedback desde múltiples fuentes (responsable directo, 
compañeros, y en algunos casos, personas a cargo) en vez de depender de 
una sola perspectiva.



Todo el framework, en una sola 
plataforma

Lo que viste en esta guía se puede implementar con planillas y disciplina de equipo. Pero cuando la 
organización crece, gestionar el proceso a mano se vuelve lento, propenso a errores y difícil de 

sostener en el tiempo. 


Así acompaña Humand cada etapa:

Formularios 
configurables

Ciclos de 
evaluación

 Evaluación 
360°

Visibilidad en 
cada etapa

Reportes y 
matriz 9-box



¿Quieres ver tu  
proceso de evaluación 
funcionando en 
Humand?
En una demo personalizada, te mostramos 
cómo configurar ciclos, formularios y reportes 
para tu organización.

Agenda una demo

https://humand.co/es/contactanos/



