


Aprendizaje y desarrollo

Tema 7.
Evaluación del talento



Las personas que forman la organización son el mejor activo, es por ello 
que en los últimos años las empresas se han esforzado por incrementar 
su desarrollo. 

Las competencias individuales y los conocimientos de cada colaborador 
son una variable interna que es difícil de imitar por los competidores, de 
tal forma que la individualidad es el rasgo que hace exitosas a las 
empresas o la llevan al fracaso. De ahí que su compromiso y colaboración 
es la parte en la que se fundamenta la cultura y las creencias de las 
organizaciones.

El líder juega un rol muy importante, encausando a sus colaboradores a 
ofrecer lo mejor de sí mismos, estableciendo objetivos claros y, sobre todo, 
retroalimentando el desempeño de cada uno como parte del estilo de 
gestión.



En las organizaciones de cualquier 
naturaleza, la productividad
depende sobre todo de su capital 
humano, de su capacidad para 
realizar las múltiples actividades 
requeridas para alcanzar los 
objetivos y de su motivación al 
logro. 

Al respecto, el desempeño es una 
de las funciones más complejas de 
la gerencia, pues no se limita solo a 
obtener rendimiento, sino que priva 
también la satisfacción de 
expectativas personales, 
profesionales y de la organización 
(García, 2018). 



Evaluar el desempeño involucra tener claridad de los objetivos del negocio, así como las responsabilidades de cada 
puesto, ya que esto determina los elementos de la evaluación. Existen diferentes métodos para diseñar el 
instrumento de evaluación, pero los más utilizados son los siguientes:

▪ Escalas gráficas continuas

▪ Escalas gráficas semicontinuas

▪ Escalas gráficas discontinuas
Figura 1. Ejemplo de escalas gráficas de desempeño.

Fuente: Chiavenato, I. (2018). Administración de recursos humanos. México: McGraw-Hill.



Método de elección forzosa
Figura 2. Ejemplo de método de elección forzosa. 

Fuente: Chiavenato, I. (2018). Administración de recursos humanos. México: McGraw-Hill.



Método de evaluación del desempeño mediante investigación de campo
Figura 3. Ejemplo de método mediante investigación de campo. 

Fuente: Chiavenato, I. (2018). Administración de 
recursos humanos. México: McGraw-Hill. 



Método de evaluación del desempeño mediante incidentes críticos

Fuente: Chiavenato, I. (2018). Administración de recursos humanos. México: McGraw-Hill

Figura 4. Ejemplo de método mediante incidentes críticos.



Retroalimentar es un proceso 
que está asociado con el 
desarrollo de las personas y que 
tiene como finalidad el 
reconocer las fortalezas y 
recursos del colaborador, los 
cuales sirven para generar un 
plan de mejora de su 
desempeño, generando así un 
desarrollo constante. Es un 
proceso objetivo en el cual se 
deben tomar en cuenta las 
métricas y conductas 
observables específicas del 
colaborador para evaluar y 
retroalimentar su desempeño.



De acuerdo con González y 
Vázquez (2021), la 
retroalimentación
enriquecida con datos y 
alineada con los factores 
críticos del éxito (FCE) 
promueve simultáneamente 
la conciencia situacional y la 
autoconciencia. Una mejor 
retroalimentación se traduce 
en mejores resultados.



Surge entonces un nuevo modelo llamado “WRAP”, donde el líder indaga las situaciones 
que han sucedido y se enfoca en llevar al retroalimentado a resolver el problema o área de 
oportunidad de forma conjunta, así como exaltar las fortalezas y lo que se está haciendo 
bien en la organización, el equipo y las cualidades de las personas.

▪ What

▪ Reason

▪ Affect

▪ Proposal

▪ Suggestion



La evaluación 

Objetivo: Aplicar de manera sencilla un tipo de evaluación del 
desempeño.

Instrucciones:

1. Eres el gerente de RR. HH. y estás por aplicar la evaluación 
del desempeño del equipo a tu cargo. 

2. Elige un tipo de evaluación del desempeño, explica cómo lo 
aplicarías al puesto de recepción y justifica la razón de tu 
elección del modelo de evaluación.



Lo que no se mide no se puede cambiar. La evaluación del desempeño 
permite tener datos objetivos y claros sobre el comportamiento y 
desempeño de los colaboradores, además de que sirve de guía para el 
colaborador. Es de vital importancia que puedas desarrollar un 
instrumento acorde a las necesidades, que permita insertarse como 
parte del sistema, y ahora con las nuevas tecnologías hasta puede ser en 
tiempo real.

La forma de gestionar de los líderes en la actualidad se basa en la 
retroalimentación, la cual fomenta el crecimiento y desarrollo constante, 
permite aprender de los errores y generar un ambiente de confianza 
entre el jefe y el subordinado. No es fácil tener una cultura de la 
retroalimentación, como herramienta de gestión y desarrollo, se deben 
ir creando las creencias y los espacios para incluirla como parte de la 
base organizativa. Los líderes necesitan desaprender y reaprender, una y 
otra vez, nuevas formas de hacer su trabajo y retroalimentación para 
desarrollar competencias nuevas.
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Aprendizaje y desarrollo 

Tema 8. 

Plan de vida y carrera



Cada uno de los colaboradores de la 
organización debe tener claridad de sus 
objetivos personales y profesionales, pues esto 
permite potenciar el talento de cada uno, 
generar claridad de rumbo y, sobre todo, 
facilitar el aprendizaje significativo y el 
autodesarrollo.

Tener un plan de desarrollo es trazar el camino 
para lograr los objetivos profesionales, 
identificar qué tipo de experiencias y 
aprendizajes debe tener la persona para 
aprovechar su potencial y crecer en la 
organización.



Los planes de vida y carrera
normalmente se realizan para 
el personal clave que aporta 
valor a la organización. El 
desarrollo de competencias 
consiste en incrementar tanto 
los conocimientos como las 
habilidades y las actitudes
que son importantes para 
lograr un mejor desempeño y 
mantenerse apegado a la 
filosofía, cultura y creencias de 
la organización.



Figura 1. Esquema de las etapas de madurez del puesto.



Existen diferentes maneras de diseñar el plan individual de 
desarrollo, pero las más utilizadas son las siguientes:

• Situación actual

• Objetivos

• Priorizar

• Metas

• Plan de acción

• Control

• Incentivos



El modelo 70-20-10 para el aprendizaje y el 
desarrollo personal es una fórmula que se 
usa comúnmente en los equipos de gestión 
del talento para aprovechar la capacidad 
de aprendizaje y dotes de liderazgo de los 
colaboradores. Esta teoría sostiene que los 
individuos obtienen el 70% de su 
conocimiento de las experiencias
relacionadas con el trabajo, el 20% de las 
interacciones con los demás y el 10% de los 
eventos educativos formales.

Según Quer (2019), el modelo 70-20-10 fue 
creado en la década de los ochenta, debido 
a la investigación de las experiencias de 
desarrollo clave de los gerentes con éxito.



Para implementar este modelo de aprendizaje en la 
organización, es necesario que existan cinco roles 
profesionales diferentes dentro de la organización:

1. El arquitecto

2. El transformador

3. El detective

4. El constructor

5. El controlador



Los líderes tienen como principal labor 
el desarrollo de sus equipos y 
brindarles las herramientas necesarias 
para lograr las metas y objetivos del 
área, por lo que deben tener 
desarrolladas las competencias de 
gestión más que las técnicas. Su forma 
de operar es hacerse cargo de sus 
equipos y su desempeño y requieren 
identificar y potenciar el talento del 
factor humano.

El papel del líder consiste en construir 
una visión compartida, delegar 
autoridad (empowerment) a las 
personas, inspirar el compromiso y 
fomentar decisiones eficaces en la 
empresa (Chiavenato, 2018).



El comercial

Objetivo: Grabar un comercial de un minuto y medio de 
duración.

Instrucciones:

1. Revisa atentamente los conceptos estudiados en el tema.

2. Elabora un guion con los conceptos, ideas y ejemplos que te 
ayuden a resaltar los beneficios del plan de vida y carrera en tu 
comercial.

3. Graba tu comercial (puede ser audio o video) utilizando la 
grabadora de tu celular o computadora. 

4. Asegúrate de que tu comercial tenga una duración máxima 
de un minuto y medio. 



Los planes de vida y carrera brindan al colaborador una guía de hacia 
dónde generar su desarrollo profesional, dándole mayor certidumbre de 
las acciones que se deben hacer para seguir creciendo. Por tal motivo, es 
de suma importancia que estén basados en sus competencias, su 
desempeño actual y hacia dónde quiere dirigirse en el futuro.

De estos planes surge el plan de desarrollo individual, que es único para 
cada colaborador y nace del análisis de sus fortalezas y oportunidades. 
El tener definido el plan individual de desarrollo incrementa el enfoque y 
motivación de los colaboradores, así como el acercamiento del jefe para 
apoyarlo en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Los jefes, como parte de su labor, requieren ser una guía para que cada 
colaborador diseñe su plan de desarrollo, orientándolo y compartiéndole 
su perspectiva de cómo lo observa, qué fortalezas y oportunidades ha 
identificado y exponiéndole las alternativas que tiene dentro de la 
organización para complementar su plan.
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