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INTRODUCCIÓN 

Los procesos de Auditoría sirven para evaluar y controlar la gestión empresarial tanto en el 
ámbito público como en el privado, de modo que la evaluación de la auditoria administrativa 
permitirá establecer un enfoque profundo para tener un diagnóstico de los objetivos 
organizacional y poder así determinar la implementación de modelos de calidad que mejoren 
la eficiencia del personal que labora en ella. 

Este modelo permitirá a más de un diagnóstico integral, conocer la situación actual de la 
empresa, sus fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades, analizar las estrategias y 
determinar la manera de facilitar la adaptación del modelo de calidad. 

Durante la aplicación del modelo es importante evaluar los sistemas y procesos, así como la 
evaluación periódica del modelo de calidad permite tener permanentemente procesos de 
mejora continua, por ello esta investigación documental servirá para conocer qué modelo de 
calidad servirá para evaluar la eficiencia del personal que labora en el departamento 
administrativo de Adelca; retomando las palabras de Andrew Carnegie cuando dijo: “Llévese 
mi gente pero déjeme mis fábricas y pronto crecerá hierba en el suelo de esas fábricas. 
Llévese mis fábricas, pero déjeme mi gente y pronto tendremos una fábrica nueva y mejor”. 

Ello significa que cuando una organización está en funcionamiento y entonces decide 
implementar un modelo de calidad, es ello una señal de que quiere mantenerse en el 
mercado, ser competitiva, mejorar la calidad de vida de su personal, invertir en capacitación, 
innovar, entre otros, todo ello con el propósito de mejorar sus procesos y brindar el mejor 
servicio a sus clientes. 

CAPITULO 1 

EL PROBLEMA 

Toda empresa debe poner en evaluación constante sus procesos, para conocer si sus 
objetivos están siendo alcanzados y de entre esos procesos debe medir la eficiencia o 
desempeño de su personal, dicho proceso es constante y parte desde el ingreso a la empresa, 
porque desde que está en la etapa de prueba es donde es observado y evaluado para poder 
ser seleccionado por el departamento de recursos humanos de la empresa. 

Para Chiavenato (2007), la evaluación del desempeño sirve para el implemento de políticas de 
compensación, toma de decisiones, capacitación, mejora en el desempeño, procesos de 
selección e inducción, error en el diseño de puestos de trabajo, y todo cuanto afecte al 
colaborador en su ocupación. 

El problema se presenta en cuanto el resultado de las evaluaciones de desempeño no siempre 
puede ser real y por lo tanto no aporta información relevante para la toma de decisiones, a lo 
que Moreno (2003) menciona que la evaluación del desempeño debe elaborarse basada en el 
perfil del puesto, ya que solo así se podrá determinar si la persona se desempeña de manera 
eficiente o no. De modo que para tener resultados confiables y precisos la evaluación se debe 
preparar siguiendo las directrices del perfil laboral y de las competencias. 
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Cuando existe deficiencias en tales procesos de medición se afecta la productividad de la 
empresa, y disminuye la calidad, lo que hace que se vean afectados los demás procesos de la 
compañía, así por ejemplo una mala selección del personal, afecta directamente el eficiente 
desempeño del empleado en la realización de actividades inherentes a su área de trabajo, lo 
que puede ocasionar un retraso en los procesos organizacionales. 

Por tanto, los objetivos contemplados en la presente investigación documental tienen que ver 
con: 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar el modelo de evaluación de desempeño basado en la teoría de las competencias, 
para la Auditoria del personal del Dpto. Administrativo de la Planta Adelca. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Elaborar un estudio bibliográfico que permita fundamentar las teorías que se han 
desarrollado sobre la evaluación de desempeño en los procesos de autoría y que midan la 
eficiencia del personal; tal como sus diferentes orientaciones metodológicas. 

Argumentar sobre la teoría de gestión por competencias, considerando a sus autores y 
desarrollo. 

Justificación 

La presente investigación se justifica desde el punto de vista profesional y personal, ya que 
representa una oportunidad para reforzar los conocimientos en torno al área administrativa y 
al mismo tiempo que fortalece la actividad investigativa, en lo personal contribuirá al 
cumplimiento de un requisito para adquirir la titulación respectiva. 

Dentro de la línea de investigación de producción y productividad, innovación y desarrollo 
empresarial, gestión de empresas, el actual tema tiene por propósito compilar información 
secundaria sobre la evaluación de desempeño para medir la eficiencia del personal que labora 
en Adelca, para comparar la teoría con la práctica de dichos procesos; establecer sus 
beneficios y la forma como repercuten en la competitividad de las organizaciones y en logro 
de los objetivos organizacionales propuestos. 

Demostrar además que tales beneficios contribuyen a fortalecer los aspectos relacionados al 
desempeño de los empleados con respecto a la tarea, roles, responsabilidades; además de 
permitir la identificación con claridad de las debilidades, para en lo posterior convertirse en un 
instrumento de mejoramiento continuo, dando pautas hacia la articulación de otros procesos 
de formación y de retribución, haciendo posible el alcance de los objetivos corporativos. 

Todos estos componentes forman parte de los procesos de Auditoría del personal que laborar 
en una empresa, los que sirven para medir, conocer y rectificar los errores del proceso e 
implementar los planes de acción y tácticos para su mejoramiento continuo. 

CAPUTULO 2 
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MARCO CONCEPTUAL 

Con la humanización de la teoría de la administración y con ello la aparición de la división de 
desarrollo humano al interior de las organizaciones, se centra la atención en "El Hombre", ya 
que anteriormente los administradores solo se preocupaban de la eficiencia de las maquinas 
como único medio para aumentar la productividad de la empresa. 

A su vez el enfoque mecanicista de concentrar los esfuerzos administrativos en el desarrollo 
tecnológico tampoco tuvo el efecto deseado, por el contrario, no contribuyo en nada hacia el 
progreso empresarial; con el pasar del tiempo surge la escuela de las relaciones humanas, lo 
que hace que se estudie el comportamiento del hombre en las organizaciones. 

Este surgimiento hizo necesario la implementación de un procedimiento confiable, 
sistemático, dirigido y organizado para medir y conocer los resultados del desempeño y 
eficiencia de los individuos en las organizaciones respecto a sus actitudes, habilidades, 
desarrollo de sus competencias laborales. 

Convirtiéndose entonces la evaluación desempeño en el medio por el cual se beneficia la 
empresa como el empleado, ya que es un método con el cual quienes dirigen la organización 
lo aplican para realizar un seguimiento periódico del desempeño de los empleados, sin tomar 
esta herramienta como medio de amenaza, sino más bien como una fuente de información 
para la puesta en práctica de formas o manera de cambiar la situación o mejorarla. 

Definición de Evaluación de desempeño. 

Para Castillo (1993) menciona que se denomina así a todo procedimiento para evaluar el 
recurso humano de una empresa y generalmente se lo aplica a partir de programas formales, 
basándose en información respecto al desempeño del empleado respecto a las funciones de 
su cargo. 

Propósito de la Evaluación de desempeño: 

Para Toro (1999) el propósito de la evaluación de desempeño es la de: 

· Adecuación del individuo al cargo, fundamentada en los procesos de selección, ubicación y 
capacitación de personal. 

· Cumplir las leyes de igualdad de oportunidades laborales. 

· Dar oportunidad de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los miembros 
de la organización, teniendo en cuenta los objetivos empresariales. 

· Fomentar el desarrollo individual del personal. 

· Identificar las personas que están realizando tareas o desempeñando cargos para los cuales 
no se les ha dado entrenamiento apropiado para así evitar sanciones, pérdida de tiempo y 
llamadas de atención. 
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· Incrementar la comunicación entre los subordinados y sus jefes. 

· Lograr y mantener comportamientos adecuados, ya que se promoverá los comportamientos 
considerados positivos para la empresa. 

· Poder tomar decisiones en cuanto a desvinculaciones llegado el caso, ya que se hará de 
manera justa si se tiene en cuenta las evaluaciones periódicas realizadas anteriormente. 

· Potencializar el talento humano, promoviendo el entrenamiento y la auto capacitación. 

· Promocionar a los empleados retroalimentación sobre su trabajo. 

· Promociones por medio de la adecuada interpretación de las evaluaciones que permitirá 
conocer la potencialidad de los trabajadores para desempeñar cargos en el ámbito superior. 

· Promover la eficiencia organizacional y el logro de metas. 

· Transferir o reubicar, cuando por cualquier motivo se requiera trasladar a un empleado de 
un cargo a otro, siendo esto por su desempeño. 

· Validar los procesos de selección ya que inicialmente el empleado se le exigirá el perfil 
adecuado para desempeñarse en el cargo. 

Ventajas de la Evaluación de Desempeño 

Werther (1991) reconoce las siguientes ventajas: 

Proporciona al trabajador la retroalimentación necesaria para que se dé cuenta de cómo se 
está desempeñando, para que pueda mejorar, además es un soporte para verificar la eficacia 
de los procesos de selección, entrenamiento, capacitación. 

Sirve además para conocer y relacionar el desempeño según las tareas y las áreas asignadas. 

Se hace visible la necesidad de capacitación y desarrollo, ya que su desempeño es un 
indicador de eficiencia o de fracaso, en 

0: https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-
evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/ 87% 

ocasiones el desempeño se ve afectado por factores externos como la familia, 

la salud, finanzas 

etc; 

siendo viable que el departamento del personal preste la ayuda que se requiera. 

Facilita la planeación del personal a largo plazo porque ayuda a determinar los ascensos, y 
evita la rotación constante del mismo. 
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La evaluación sistemática demanda mucha exigencia en el perfil de los supervisores y al 
mismo tiempo preocupación por el entrenamiento de su personal hacia las tareas 
encomendadas. 

Sirve además para disminuir el rigor de la evaluación de oficios. 

Definición de competencia 

Aquí tenemos algunas definiciones de entre muchas; 

Según Mertens 1997 es la capacidad para realizar con éxito una actividad en el puesto de 
trabajo, es un conjunto de conocimientos, habilidades y procedimientos combinados, 
integrados y debidamente coordinados de manera formal e informal, dotándolo al individuo 
de capacidades para la solución de problemas. 

Además, Araujo y Brunet 2012 dice 

0: construccion del libro gestion del talento humano.docx 84% 

que es una característica individual que se puede medir de forma fiable y que 

puede ser comprobado en trabajadores que tienen un desempeño excelente, a diferencia de 
otros con un desempeño normal. 

A lo que García 2011 la define como la integración de conocimientos, actitudes y habilidades 
las cuales nos dota de actitudes efectivas y eficientes. 

Evaluación del desempeño basada en gestión por competencias. 

Para Conocer (1998) menciona que en la gestión del recurso humano de una empresa es 
menester tomar decisiones sobre el desarrollo, el impulso y reubicación de los colaboradores. 
Usualmente esta práctica se divide en dos partes: la primera en la que se lleva a cabo la 
evaluación del desempeño y la segunda en la cual se puede establecer los mecanismos para 
potencias las habilidades de las personas y hacerlas competentes dentro de la organización. 

Los procesos de evaluación por desempeño basados en competencias incluyen estándares de 
evaluación habituales ligadas al comportamiento humano en el trabajo y las cuales son 
necesarias para realizar una tarea específica, para que este proceso sea efectivo se basara en 
el análisis del comportamiento de los colaboradores en sus puestos de trabajo, según 
parámetros establecidos que permitan medir muchos aspectos relacionados con la 
organización, definiendo los puntos fuertes y débiles de cada persona. 

El perfil del evaluador o auditor 

Para Gestoso (2007) los mejores evaluadores son aquellos que ayudan a tomar decisiones y 
que siguen los siguientes criterios: 

• Conocer las metas y objetivos del puesto. 
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• Observan con frecuencia el comportamiento y el desempeño del empleado en el puesto de 
trabajo. 

• Son capaces de emitir juicios permitidos y fiables. 

Usualmente quienes realicen este tipo de auditorías son los superiores o jefes inmediatos, 
dicha evaluación se la hace en tres niveles, los superiores, entre pares y la autoevaluación, 
siendo los superiores aquellos de niveles jerárquicos altos; los pares son aquellos del mismo 
nivel jerárquico y a autoevaluación en la autodefinición del mismo empleado con respecto a 
su inteligencia, motivación y la forma como realiza la tarea. 

CAPÍTULO 3 

LA METODOLOGÍA 

La metodología llevada a cabo en el presente trabajo se fundamenta en una revisión 
pormenorizada de fuentes primarias y secundarias relacionadas con el tema de evaluación de 
desempeño por competencia, como método para medir la eficiencia del talento humano, en 
primera instancia las actividades consistieron en el «levantamiento» de fuentes bibliográficas 
provenientes de libros, artículos de revista indexadas, tesis de grado y documentos tomados 
de internet; para en lo posterior revisar y seleccionar los textos, en función de la congruencia 
y de la importancia de sus contenidos. 

Después se procedió al análisis documental, con la finalidad de comparar los conceptos y los 
enfoques teóricos requeridos para el presente tema de investigación, siendo el resultado la 
construcción de un texto con las referencias bibliográfica establecida en las normas APA, la 
misma que servirá de guía en el conocimiento profundo sobre los enfoques teóricos sobre 
evaluación del desempeño, con el propósito de demostrar la importancia de una propuesta 
metodológica para realizar un programa de evaluación de desempeño por competencias que 
permita medir la eficiencia del personal o de los colaboradores de cualquier empresa que 
requiera realizar este tipo de procesos. 

Como instrumentos de recolección de información se realizará una entrevista dirigida al 
Director del Dpto Administrativo de Adelca, para conocer con exactitud de qué forma miden la 
eficiencia de sus trabajadores y como ello repercute en la productividad de la organización. 

CAPÍTULO 4 

DESARROLLO DEL TEMA 

ADELCA C. A. Acería del Ecuador con más de 53 años de vida institucional siendo su propósito 
fundamental es de satisfacer con los más altos estándares las necesidades del sector de la 
construcción desde el área siderúrgica. Desde 1963 liderada por Patricio Avellán, se consolido 
y hoy es considerada pionera en la industria de acero, siendo su primera planta en Alóag, 
provincia de Pichincha, iniciándose como una compañía que producía 6.000 tm de varilla al 
año en un galpón de 20 x 60 mts de la mano de 120 empleados, hoy considerada un referente 
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por el permanente perfeccionamiento en sus sistemas productivos que la catalogan como la 
más grande del país. 

Ubicada en Milagro a tan solo 40 km de Guayaquil, con una capacidad instalada de 
aproximadamente 70 hectáreas; con tecnología de punta de origen italiano, que cumple con 
las normas medioambientales europeas. 

Siendo su misión y visión: 

Misión: Siempre pensando en el cliente, con el mejor servicio y los mejores productos de 
acero. 

Visión: Ser líderes en reciclaje para la producción de acero, con excelencia en servicio, calidad, 
tecnología, sistemas de gestión, recursos humanos, seguridad industrial, protección 
ambiental y responsabilidad social, con 1.540 colaboradores a escala nacional y 301,54 USD 
millones - ventas 2015, que evidencia el éxito obtenido. 

De modo que, por su cercanía a la ciudad de Guayaquil, es una de las plazas más importantes 
del país ya que acoge a más de 1.540 colaboradores en su totalidad, de los cuales cerca de 
200 pertenecen a la planta costera. 

Esta investigación documental quiso determinar la eficiencia y como miden el desempeño de 
su personal, al igual que el modelo de auditoria que utilizan para ser reconocidos como un 
referente de la región y el país, bajo la filosofía de que algo deben estar haciendo bien para 
ser tan exitosos, se realizó una entrevista al responsable del Dpto. Administrativo en Milagro 
el Ing. Byron Mosquera Cisneros Analista de Selección a cargo de 9 empleados, los cuales son 
quienes tienen a cargo muchos procesos entre ellos los de selección, inducción, capacitación y 
evaluación del desempeño de los empleados que forman parte de la planta, considera que el 
modelo de evaluación de 360 grados es el modelo más completo e integral ya que miden 
todas las competencias del colaborador o empleado, ya que incluye todas las dimensiones 
desde la comunicación, liderazgo, motivación, seguridad, capacitación, participación, solución 
de problemas, clima laboral, competencias personales y productividad. 

Las preguntas y respuestas a la entrevista realizada fueron: 

1.- ¿Qué significado tiene para usted el desempeño de una persona dentro de la organización? 

El desempeño está basado en la actitud del colaborador, en la capacidad que tiene para poder 
desarrollar cada una de sus actividades diarias. Con el apoyo del equipo de trabajo 
(compañeros de área) y la guía de su supervisor. 

Dando a conocer la importancia de los objetivos planteados por el área. Para cumplir con las 
metas establecidas dentro del departamento. 

2.- ADELCA tiene alguna forma o modelo de evaluación de desempeño de su personal? 

La evaluación de 360° con la cual podemos dar a conocer a los colaboradores una perspectiva 
de su desempeño. El principal propósito es darle a conocer al colaborador a través de 
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feedback cuáles son las medidas necesarias para mejorar su desempeño y comportamiento 
dentro de la empresa. 

El objetivo de la evaluación: 

• Conocer el desempeño de cada uno de los colaboradores de acuerdo al perfil del puesto. 

• Detectar áreas de oportunidad de mejora, individual y grupal. 

• Llevar a cabo planes de capacitación si se requiere para mejorar el desempeño del personal. 

3.- Que aspectos mide el modelo de desempeño actual del personal del área administrativa de 
Adelca? 

• Aspectos 

1. Desempeño en la operacion y productividad. 

2.Control de operaciones 

3. Relaciones Interpersonales. 

4. Trabajo en equipo e interdisciplinario. 

5. Resolución de problemas 

6. Puntualidad y Disciplina 

7. Iniciativa 

8. Compromiso con la gestión de Seguridad, Salud ocupacional y ambiente 

• Retroalimentación. 

• Fortalezas 

• Áreas por desarrollar. 

• Plan de acción. 

• Necesidad 

• Acciones a tomar. 

4.- Este modelo es importante para medir la eficiencia en el personal? 

Si ya que nos permite medir el rendimiento de cada uno de los colaboradores, con el objetivo 
principal de tomar decisiones en los planes de acción. 

Buscando que el colaborador se estimule con la herramienta de evaluación para lograr con el 
cumplimiento de los objetivos. 
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De esta manera la evaluación nos permite determinar las necesidades de entrenamiento, 
capacitación y desarrollo del personal. 

5.- Conoce usted cuales son los modelos existentes para evaluar el desempeño en el personal 
de una empresa? 

• Evaluación por competencias. 

• Evaluación 360° 

• Kudert 

6.- De los modelos que usted nombró cual es el más efectivo y que mide aspecto relacionado 
al desempeño y a la eficiencia del personal que labora en la empresa? 

Los tres modelos ya que nos permiten ver cuáles son las fortalezas y las ares de desarrollo del 
colaborador. Siempre buscando promover las fortalezas ya desarrolladas y dar apoyo en las 
áreas por desarrollar. 

La importancia de la evaluación del desempeño es clave para poder evaluar el desempeño de 
los colaboradores y mejorar rendimiento de cada uno de ellos en la empresa, porque nos 
ayuda a generar crecimiento profesional y personal de la persona. Generando 
empoderamiento en los trabajadores dentro de sus actividades y creando de esta manera 
cultura organizacional. 

Estándares para medir el desempeño en los empleados 

Entonces se documentó de fuentes secundarias como textos, artículos científicos que para 
evaluar el desempeño se debe tener en cuenta las siguientes etapas como lo menciona 
Ivancevich (2005) se debe de establecer en un inicio los estándares que serán tomados en 
cuenta para medir el rendimiento en el trabajo, propone que el evaluador y el trabajador 
deben estar acuerdo a lo que se va a someter. 

A esta etapa se la conoce como la Identificación; 

Puesto es aquí donde el colaborador conoce los parámetros que van a ser auscultados, ya que 
la descripción del puesto no es suficiente para medir su desempeño. 

La segunda etapa llamada medición permitirá: 

Este es el elemento principal del proceso de evaluación, ya que su propósito es medir el 
desempeño del colaborador y compararlo con su rendimiento real, por tal situación se deben 
crear criterios de evaluación que permitan comparar lo que la organización requiere y lo que 
el empleado ofrece. 

Luego se establece la gestión: 
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Esta etapa se la debe orientar a que los colaboradores o empleados desarrollen su potencial 
al máximo, para contribuir a su mejoramiento sin atacar su persona sino su desempeño, 
dándole a conocer en que mejorar y que hacer para lograrlo, es en esta etapa donde se 
elaborar los planes de desarrollo para propender a su eficiencia. 

La evaluación de desempeño debe concebirse como una filosofía de vida organizacional. 

Para Keith y Newstrom (2003) afirma que la filosofía actual sobre evaluación de desempeño se 
enfoca en el rendimiento del colaborar y los objetivos futuros de la organización, así como 
también en la definición conjunta de sus objetivos y el conocimiento de los resultados 
esperados, por lo tanto, los aspectos significativos de tal filosofía serian: 

Objetividad en las expectativas de comportamiento: 

Para evitar la subjetividad al momento de medir el comportamiento de los colaboradores 
respecto a su desempeño es recomendable realizar una escala o una hoja de cotejo sobre los 
ítems a evaluar esto evita que los administradores se centren en las actitudes, personalidad o 
situaciones peculiares del empleado, desvirtuando su atención de los comportamientos 
productivos. 

Definir en conjunto los objetivos del evaluador, auditor y del colaborador o empleado: 

Este aspecto tiene que ver con la afirmación de que cuando a los empleados participan de las 
decisiones organizacionales se siente más comprometidos con los objetivos a lograr por la 
institución. 

Administración por objetivos: 

Esto permitirá a los empleados tener definido los objetivos a alcanzar por la empresa, así 
como la forma de alcanzarlos, dándole prioridad a las tareas y la eficiencia. 

Orientado al desempeño: 

Cuando el desempeño se convierte en parte de la filosofía “hazlo bien”, deja de ser una camisa 
de fuerza para transformarse en un hábito, en una cultura organizacional que producirá 
cambios radicales y significativos en la organización. 

Sistemas de retroalimentación: 

Permitirán llevar a los empleados a reintroducirlos en el sistema con la finalidad de actuar 
sobre las decisiones a futuro, para mantener su equilibrio o para llevarlo a otro nivel. 

Sobre quien recae las responsabilidades en la Auditoria de Evaluación del Desempeño. 

Citando a Chiavenato (2007) menciona que dicha responsabilidad se establece de acuerdo con 
la política de recursos humanos que practique la empresa, y que dicha evaluación la debe 
llevar a cabo el gerente, a su equipo de colaboradores, al propio individuo, o al encargado del 
área de recurso humanos de la organización cada una en su campo de acción. 
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Gerente 

Quien tiene la autoridad nominadora, el mismo que puede encargar el proceso al staff de 
personas que manejan el área de recursos humanos los mismos que deben de instruir, 
monitorear y controlar el sistema, para Ransom, J. (1995) el principio de empowerment 
(empoderamiento) es la filosofía que prevalece por cuanto significa saber delegar el poder a 
quien lo merece, es un proceso que ofrece mayor autonomía a los empleados compartiendo 
con ellos información relevante y dándoles control sobre sus factores que influyen en su 
desempeño laboral. 

El propio individuo 

Una organización es democrática cuando el individuo es el propio responsable de su 
desempeño, esto quiere decir cuando es capaz de autoevaluarse, de modo que cada persona 
se hace responsable de su propio desempeño, cumplimiento, eficacia y eficiencia y 
desempeño, teniendo a disposición los indicadores impuesto por la organización. 

Los colaboradores y el gerente 

La administración ha dejado de ser en los últimos tiempos un conjunto trivial de 
subordinación organizada hoy en día es democrática, participativa, motivadora y guiada por 
los siguientes principios: 

1. Ayudar a los empleados a obtener el dominio de sus labores (poniendo a su alcance 
capacitación apropiada, entrenamiento y experiencia guiada, cuyo resultado serán éxitos 
iniciales). 

2. Permitir más control (concediendo a los empleados discrecionalidad sobre su desempeño 
laboral y responsabilizándolos de los resultados). 

3. Ofrecer exitosos modelos a seguir (permitiendo a los empleados que observen compañeros 
que ya se desempeñan exitosamente en sus labores). 

4. Hacer uso del reforzamiento y de la persuasión sociales (ofreciendo elogios, aliento y 
retroalimentación verbal diseñada para fortalecer la seguridad de los empleados en sí 
mismos). 

5. Brindar apoyo emocional (mediante la reducción de la tensión y la angustia gracias a una 
mejor definición de funciones, ayuda en las tareas y atención honesta. 

Equipo de trabajo 

Existe otra alternativa para pedir apoyo al equipo de trabajo de la misma institución que 
evalúen el desempeño de sus compañeros, en este caso los miembros del equipo deben 
asumir la responsabilidad de evaluar el desempeño de todos los participantes, a igual que la 
definición de sus metas y objetivos organizacionales. 

Área de Recursos Humanos 
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Es la responsable de evaluar el desempeño de los empleados de una entidad o empresa, son 
quienes procesan la información obtenida, elaboran los Ítems o parámetros a ser evaluados, 
determinan los tiempos, medios e informan sobre todos los pormenores de proceso 
evaluativo; además generan los cambios o lineamientos a seguir para fortalecer las áreas 
débiles y potenciar las habilidades técnicas, cognitivas y humanas de sus colaboradores. 

Generar también los factores de estímulo y recompensa para generar ambientes o mejoras en 
el clima organizacional. 

La comisión evaluadora 

Es la designación realizada a un grupo de personas de distintas áreas o departamentos de la 
empresa, en muchas ocasiones nombrados por los mismos empleados, los integrantes 
participan en todas las evaluaciones y su rol tiene que ver con mantener el buen clima en la 
organización, el cumplimiento de las políticas, objetivos y normas organizacionales 

Evaluación de 360 

Es el método que tiene que ver con el contexto que rodea a cada miembro de la empresa u 
organización, incluye algunos parámetros de evaluación referentes a: comunicación, 
liderazgo, motivación, seguridad, orden y limpieza; capacitación y desarrollo; actitud y 
colaboración; solución de problemas, ambiente de trabajo, capacidad personal, productividad. 

Pereda y Berrocal (2001), la definen como la técnica de evaluación en la que se apoyan los 
altos niveles jerárquicos , empleados, compañeros de trabajo e incluso clientes, para evaluar 
el desempeño de una persona y precisar sus necesidades en cuanto a capacitación. 

Alles (2010), menciona que la evaluación 360°, es un instrumento de medición integral y la 
más utilizada por las empresas modernas, y miden aspectos como: el desempeño, las 
competencias y ayuda a elaborar programas de formación o desarrollo; siendo su propósito 
fundamental ofrecer al empleado la retroalimentación necesaria para tomar los correctivos o 
medidas para mejorar su desempeño, comportamiento y otorgar información para la toma de 
decisiones acertada por la gerencia. 

Según Alles (2011), nos enseña que los principales objetivos que conlleva una evaluación de 
360° es: establecer el desempeño individual de los miembros de la entidad de 

0: TRABAJO DE TITULACION MORALES MENDOZA -revisado 15-07-2016.docx 75% 

acuerdo a las competencias requeridas por la organización y el puesto, mostrar áreas de 
oportunidad 

del colaborador, equipo u organización, de modo que se pueda generar acciones orientadas a 
la mejora del desempeño personal y laboral. 

La aplicación de esta forma de evaluación implica un gran compromiso tanto del personal 
como de los altos niveles jerárquicos que forman la organización, en donde el eje principal a 
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ser valorado es el capital humano, en función de los objetivos de la misma y las competencias 
laborales y específicas de cada uno de sus miembros. 

CAPITULO 5 

CONCLUSIONES 

La presente investigación documental permitió llegar a las siguientes conclusiones: 

Se comprobó la importancia del enfoque de la evaluación del desempeño por competencias 
laborales en las organizaciones y se tomó como referente a ADELCA C. A. 

Se profundizó sobre los aspectos que tiene la evaluación por competencias laborales, al 
mismo tiempo se pudo valorar su importancia para medir la productividad en el puesto de 
trabajo de los colaboradores de una organización; permitiendo además concretar procesos de 
formación y capacitación para los empleados en áreas específicas y poder así mejorar su 
desempeño. 

Se estableció además las áreas o elementos fundamentales a evaluarse en el Método de 
Evaluación 360 grados siendo estas: comunicación, liderazgo, motivación, seguridad, orden y 
limpieza; capacitación y desarrollo, actitud y colaboración, solución de problemas, ambiente 
de trabajo, capacidad personal, productividad, considerándose como la evaluación integral y 
más utilizadas en las organizaciones. 

Se determinó además que el diseño de un modelo de evaluación de desempeño 360° por 
competencia acorde a las necesidades o requerimientos de la organización mediante la 
gerencia de recursos humanos como parte de un plan estratégico contribuirá a la mejora del 
desempeño de los colaboradores de cualquier organización sea esta pública o privada. 
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Hit and source - focused comparison, Side by Side: 

Left side: As student entered the text in the submitted document. 
Right side: As the text appears in the source. 

Instances from: construccion del libro gestion del talento humano.docx 

1: construccion del libro gestion del talento humano.docx 84% 

que es una característica individual que se puede medir de 
forma fiable y que 

1: construccion del libro gestion del talento humano.docx 84% 

que es una característica individual, que se puede medir de un 
modo fiable, y que 
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Instances from: TRABAJO DE TITULACION MORALES MENDOZA -revisado 15-07-2016.docx 

2: TRABAJO DE TITULACION MORALES MENDOZA -revisado 
15-07-2016.docx 75% 

acuerdo a las competencias requeridas por la organización y el 
puesto, mostrar áreas de oportunidad 

2: TRABAJO DE TITULACION MORALES MENDOZA -revisado 
15-07-2016.docx 75% 

acuerdo a diferentes competencias requeridas por la 
organización y el puesto en particular. • Detectar áreas de 
oportunidad 
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Instances from: https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-
la-gestion-de-rrhh/ 

0: https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/
evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-
la-gestion-de-rrhh/ 87% 

ocasiones el desempeño se ve afectado por factores externos 
como la familia, 

la salud, finanzas 

etc; 

0: https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/
evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-
la-gestion-de-rrhh/ 87% 

ocasiones, el desempeño se ve influido por factores externos, 
como la familia, la salud, las finanzas, etc. 
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