Guia practica

»  Evaluacién de desempefio 2026

- Evaluacion
de desempeno

Todo lo gue necesitas para disenar un
proceso de evaluacion que sirva para decidir:
enfoques, errores frecuentes, un framework
en 6 pasos y preguntas listas para usar.
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- Qué cambid: por qué el modelo tradicional de
evaluacion ya no alcanza

- Lo que dicen los datos: el impacto del
liderazgo en el compromiso de los equipos

- Los 4 enfoques: que responde cada uno
y por donde empezar

-~ > Los 5 errores — los patrones que comprometen
m— - laevaluacion

nework de 6 pasos: la parte
a para ejecutar

‘q'l', iy 3

: listas para usar en

estas a las dudas
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Qué cambiod enla
evaluacion de
desempeno

Empecemos con una pregunta simple:
¢ por qué una reunion anual de 45 minutos
dejo de ser suficiente?

Durante décadas, evaluar el desempeno fue una sola
conversacion al aio para repasar 12 meses de trabajo,
pero nadie recuerda un ano entero con la misma
nitidez. Las ultimas semanas pesan mas que los
primeros meses, y eso tiene nombre: sesgo de
recencia (recency bias). El resultado es que muchas
evaluaciones anuales terminan midiendo el ultimo
mes disfrazado de ano completo.




3 cambios que redefinen la evaluacion de desempeno:

Del chequeo anual al feedback continuo.

Una evaluacion al ano es como un chequeo medico anual: sirve, pero es solo una foto. Las conversaciones
periodicas no reemplazan la evaluacion formal, la completan y permiten corregir el rumbo a tiempo.

h De medir solo resultados a medir también como se logran

Cumplir un objetivo muestra que logré una persona, pero no como lo hizo. Dos vendedores pueden llegar a la

misma meta: uno ayudando a su equipo y otro generando roces. Si solo miras el numero, los evaluas igual. Por
eso hoy tambien se miden las competencias de los colaboradores, como se comunica, como colabora, como
resuelve problemas.

” Del archivo ala decision

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

Enresumen:

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



Por que la evaluacion importa:
lo que dicen los datos

~ Elcompromiso de los equipos depende, en gran medida, de
~ como los lideres acompaiian su desempefio.

El lider es la palanca mas directa sobre el compromiso, y la evaluacion de desempeno es
una de sus herramientas principales. Por eso, como se disena el proceso hace la diferencia.




Los 4 enfoques principales para evaluar el

Enfoque

Evaluacion por objetivos
Evaluacion por competencias
Evaluacion 360°

Matriz 9-box

desempeno

La pregunta que responde Qué hace
Compara los resultados con metas acordadas
cQué logro? de antemano (OKR o KPI).

06 o] - Mide comportamientos como la comunicacion, la
¢~0Mo lo logro: colaboracion o la iniciativa.

Suma la mirada de pares, de personas a cargo y

;Quién evalua? , ) g
la propia, ademas de la del lider.

:Qué hacemos con los resultados? Cruza desempeno y potencial para ver
todo el talento en una sola vista.

® . Por donde 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 habito del seguimiento antes de sumar mas complejidad.




5 errores que el proceso provoca

(no las personas)

X, Enla practica:

Una empresa manufacturera de 400 colaboradores
evalla una vez al ano, en diciembre. Un supervisor
con un primer semestre destacado tiene un
noviembre complicado por una situacion personal.
Sin registros del periodo, su lider evalua lo que
recuerda, con su propio criterio de “buen
desempeno’. La conversacion 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 coOmo esta planteado el proceso.

Cada uno de estos errores, en detalle -

)1

Evaluar solo una vez al ano
Sin instancias de seguimiento intermedias, los desvios se
detectan tarde y los logros pierden visibilidad.

Basar la evaluacion en la memoria
Sin evidencia registrada a lo largo del periodo, los hechos
recientes adqguieren un peso desproporcionado.

Evaluar sin criterios definidos y compartidos

Cuando no existe una definicion comun de buen desempeno,
cada lider aplica su propio estandar y los resultados dejan de
ser comparables.

Dar feedback sin un plan de accion
Una conversacion sin proximos pasos, responsables ni fecha
de seguimiento dificilmente se traduce en cambios.

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



Como implementar tu proceso de

evaluacion en 6 pasos

Una guia paso a paso para poner en marcha tu proceso de evaluacion, de la definicion inicial a la mejora continua.

”
Define el enfoque
Determina qué vas a evaluar: resultados, 4 |
competencias o ambos.

~

Asignha responsables
Define quién evalua a quién y quién acompana el
seguimiento posterior.

ROLES CLAROS EVITAN DEMORAS DURANTE EL CICLO

az seguimiento de los acuerdos
‘ vIuacién con compromisos concretos,

o

EL SEGUIMIENTO CONVIERTE LA EVALUACION EN DESARROLLO

w

p
Establece la frecuencia
Elige un ciclo trimestral, semestral o anual, con
instancias de seguimiento intermedias.
RESPONDA AL RITMO DEL NEGOCIO, NO A LA COSTUMBRE
-

Comunica los criterios
Comparte con anticipacion que se va a evaluar y como.

[ CRITERIOS CONOCIDOS DE ANTEMANO, EVALUACIONES MAS JUSTAS

-

-
Revisay ajusta el proceso

Al cierre de cada ciclo, revisa las preguntas, la frecuencia
y los criterios.

{ UN PROCESO QUE SE REVISA ACOMPANA LA EVOLUCION DE LA EMPRESA
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anco de preguntas de

luacion listas para usar

Autoevaluacion

v) ¢Cuales fueron tus tres principales logros en este
periodo?

v) ¢Queé obstaculos encontraste y que apoyo
necesitarias para superarlos?

v) ¢Enque area te gustaria desarrollarte en los
pProximos meses?

Evaluacion por objetivos

v) ¢Qué objetivo fue el mas desafiante de alcanzary
por que?

v) Enlos objetivos no alcanzados, ;cuales fueron las
principales causas?

v ) ¢Qué objetivos deberian ajustarse para el préximo

periodo y por qué?

Evaluacion por competencias

. Con quée frecuencia esta persona toma la iniciativa
sin que se lo pidan? (escala1a b)

. Como gestiona esta persona los desacuerdos o €l
feedback dificil?

. Con quée claridad comunica esta persona ideas
complejas? (escala1ab)

Evaluacion 360° (para compafieros de equipo)

. Como describirias la forma en que esta persona
colabora con el equipo?

:Qué fortaleza de esta persona deberia tener
mas visibilidad?

¢ Qué podria mejorar esta persona para tener mas
Impacto en el equipo?



Preguntas frecuentes

—> ¢Cada cuanto conviene evaluar al equipo? —> ¢Como evito que la evaluacion se perciba como un
tramite?
No existe una frecuencia unica: depende del ritmo de
cambio de la organizacion y de cada rol. Un esquema que Comunicando los criterios antes de evaluar y cerrando cada
funciona bien es combinar una evaluacion formal anual o conversacion con acuerdos concretos. Cuando las personas
semestral con conversaciones de seguimiento periodicas, saben gué se espera de ellas y ven que la evaluacion
que permiten ajustar objetivos y detectar desvios a tiempo. impacta en su desarrollo, deja de ser un requisito

administrativo.
—> ¢Como evaluo a equipos operativos que no trabajan

frente a una computadora? —> ¢Necesito implementar los 4 enfoques desde el
principio?

El proceso es el mismo; lo que cambia es el canal.

Formularios breves, accesibles desde el celular y con No. Los cuatro se complementan, pero sumarlos de forma

preguntas claras facilitan la participacion de quienes progresiva da mejores resultados que lanzarlos a la vez. Lo

trabajan en planta, en tiendas o en campo. El lider directo recomendable es consolidar primero un enfoque, con la

cumple un rol clave para acompanfar la autoevaluacion y la disciplina de seguimiento ya instalada, y recién después

conversacion de cierre. incorporar la mirada 360° o la matriz 9-box.

—> ¢Qué pasa si mi empresa no tiene un area de RR. HH.
dedicada?

El framework de 6 pasos se aplica igual; lo que cambia es
quién lo lleva adelante. En organizaciones de menor tamanio,
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.



OKR

(Objectives and Key Results):

Metodologia de definicion de objetivos que combina una meta cualitativa
(Objective) con resultados medibles que confirman si se alcanzoé (Key Results).

KPI

(Key Performance Indicator):

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

Recency bias

Glosario

(sesgo de recencia):

Tendencia a que lo mas reciente pese mas en un juicio que lo ocurrido
tiempo atras — el motivo principal por el que las evaluaciones anuales
distorsionan el ano completo.

Matriz 9-box:

Herramienta que cruza desempeno actual y potencial de crecimiento en una
tabla de 3x3, usada para visualizar el talento de un equipo u organizacion de
forma consolidada.

Evaluacion 360°:

Modelo que recoge feedback desde multiples fuentes (responsable directo,
companeros, 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 guia se puede implementar con planillas y disciplina de equipo. Pero cuando la
organizacion crece, gestionar el proceso a mano se vuelve lento, propenso a errores y dificil de
sostener en el tiempo.

Asi acompana Humand cada etapa:

Formularios Ciclos de Evaluacion Visibilidad en Reportesy
configurables evaluacion 360° cada etapa matriz 9-box



¢Quieres ver tu 1T ==
proceso de evaluacion
funcionando en
Humand?

En una demo personalizada, te mostramos
como configurar ciclos, formularios y reportes
para tu organizacion.

Todas  Pendientes Completadas

) W Evaluar lider

&% Jordi Rodriguez 1 ¢ Ciclo de evaluacion Q... X

Solicitud de edicion peniente

Pedro Martinez
UX Visual Designer

M Autoevaluacion

@ Maria Sanchez

Edicidn pendiente

1 Calificacion

[N
[

Resumen:
Has demostrado compromiso y colaboracion

Evaluar colaboradores

@ Pedro Martinez

Agendaunademo


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




