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INFORMACIÓN GENERAL 

Contextualización del Tema 

El proceso administrativo dentro de las empresas es de suma importancia para direccionar de 

manera eficiente los cargos de los colaboradores. En consecuencia, se hace necesario sistematizar los 

procesos para cada departamento, asegurando que cada unidad dentro de la empresa funcione de 

manera coherente con su propia dinámica y necesidades. Cada unidad incorpora su personal de 

acuerdo con estas dinámicas específicas para poder cumplir con sus objetivos de manera efectiva. 

En la actualidad las empresas están viviendo nuevos desafíos tanto tecnológicos como en la gestión 

del capital humano; cada individuo está influenciado por muchas variables, sus conocimientos, 

habilidades, destrezas, capacidades y conductas. Estas diferencias justifican la necesidad de realizar 

evaluaciones de desempeño que utilicen métodos que destaquen sus competencias profesionales. Al 

hacerlo se puede impactar directamente en la productividad y rendimiento de las tareas asignadas. 

El modelo de evaluación de desempeño laboral integral se centra en medir y analizar las 

habilidades, conocimientos y actitudes de un colaborador. Este enfoque se aleja de las evaluaciones 

tradicionales, que suelen centrarse en la experiencia o el rendimiento pasado, y se enfoca en el 

desarrollo futuro del colaborador, lo que permite una gestión más integral del talento humano. 

Las competencias son el resultado de una rica mezcla de experiencias. La formación académica 

proporciona una base sólida de conocimientos, mientras que la experiencia laboral enseña a aplicar 

esos conocimientos en situaciones reales. Además, las vivencias personales y las relaciones con los 

demás influyen en la forma en que pensamos y actuamos (Camejo 2008). 

La implementación de un modelo de evaluación de desempeño integral va más allá de simplemente 

medir el rendimiento de los colaboradores. Al adoptar este enfoque, las organizaciones pueden 

obtener múltiples beneficios, tales  como: 

1. Identificación precisa del talento: La evaluación del desempeño de forma integral facilita la 

identificación clara y objetiva del talento presente en la organización. Al analizar sus competencias de 

forma completa según criterios establecidos, se pueden reconocer a los empleados que destacan por 

su rendimiento excepcional y su capacidad de crecimiento. Esto permite a la empresa realizar 

decisiones fundamentadas sobre promociones, asignación de proyectos y el diseño de programas de 

desarrollo personalizados (anticipación y control, 2023). 
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2. Desarrollo de planes de carrera: Al comprender las competencias requeridas para cada puesto, 

las organizaciones pueden diseñar planes de carrera y formación adecuada para sus colaboradores. 

Esto no solo ayuda a los empleados a crecer en sus roles, sino que también genera un ambiente de 

trabajo colaborativo y de apoyo, lo que se traduce en una mayor satisfacción y motivación entre los 

colaboradores (anticipación y control, 2023). 

3. Aumenta el nivel de compromiso: Las estrategias para la evaluación por competencias no deben 

ser vistas de manera negativa dentro de la organización. Por el contrario, deben mostrar a los 

colaboradores que sus esfuerzos son reconocidos y que el objetivo es fomentar la mejora continua. 

Además, esto debería reflejarse en un incremento de la productividad y en el bienestar laboral, ya 

que, al final, son los propios colaboradores quienes tienen el control sobre su desarrollo profesional 

(Directivos, 2021). 

Por lo tanto, la ausencia de un modelo de evaluación del desempeño formal en una organización 

representa una brecha significativa en la gestión del talento humano. Sin un sistema estructurado para 

medir y valorar el rendimiento de los colaboradores, las empresas carecen de una herramienta 

fundamental para tomar decisiones estratégicas, identificar áreas de mejora, y fomentar una cultura 

de desarrollo profesional. 

Problema de investigación 

El presente estudio tiene como objetivo principal desarrollar un modelo de evaluación de 

desempeño integral para el Consorcio STG. La pregunta central que guía esta investigación es: ¿Cómo 

diseñar un modelo de evaluación que permita medir de manera objetiva y precisa el desempeño de 

los colaboradores del Consorcio STG? 

El Consorcio STG, que corresponde a las siglas en inglés de Smart Transportation Gateway, se 

encuentra en Guayaquil y fue fundado en agosto de 2022, comenzando sus operaciones el 5 de 

diciembre del mismo año. Esta empresa se dedica a ofrecer soluciones de movilidad segura, eficiente 

y sostenible, con el objetivo de promover el desarrollo de ciudades inteligentes. Su misión incluye la 

reducción de costos operativos y la generación de rentabilidad para los empresarios del transporte, al 

mismo tiempo que busca mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.  

STG proporciona servicios de control de flota, recaudo, venta y recarga de tarjetas, siendo su 

principal cliente el sistema de transporte masivo Metrovía, que está compuesto por tres consorcios 

de transportistas. Tras ganar la licitación, el Consorcio STG se convierte en el nuevo ITOR (Integración 

Tecnológica para la Operación de Recaudo y Gestión de Servicio de Transporte).  
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El Consorcio STG, en su rol de nuevo proveedor de servicios tecnológicos para el sistema de 

transporte masivo Metrovía, enfrenta el desafío de integrar a un equipo de colaboradores con 

diferentes experiencias y competencias. La falta de un modelo de evaluación del desempeño integral 

dificulta la gestión del talento, la identificación de áreas de desarrollo y la toma de decisiones basadas 

en datos sólidos, lo que puede comprometer la calidad del servicio y la sostenibilidad del negocio 

La implementación de un modelo de evaluación del desempeño integral en el Consorcio STG se 

revela como una necesidad estratégica en el actual panorama empresarial. Este modelo, al permitir 

medir de manera objetiva y sistemática el desempeño de los colaboradores, se convierte en una 

herramienta indispensable para alcanzar los objetivos organizacionales y fomentar una cultura de 

mejora continua. 

La evaluación del desempeño, entendida como un proceso sistemático de medición y valoración 

del trabajo realizado por los empleados (Chiavenato,2007), ha evolucionado significativamente en las 

últimas décadas. Los modelos tradicionales, centrados en objetivos cuantitativos, han dejado paso a 

enfoques más integrales que consideran tanto las competencias técnicas como las habilidades blandas 

de los colaboradores (Noe et al., 2017). 

En el caso del Consorcio STG, la implementación de un modelo de evaluación del desempeño 

integral se justifica por diversos factores:  El sector del transporte, caracterizado por su dinamismo y 

constante evolución tecnológica, exige colaboradores altamente capacitados y adaptables. Los 

servicios ofrecidos por STG, como el control de flota y la gestión de sistemas de pago, requieren de un 

alto nivel de coordinación y colaboración entre los equipos de trabajo. La reciente creación del 

consorcio y su rápido crecimiento imponen la necesidad de contar con sistemas de gestión eficientes 

que permitan monitorear y mejorar el desempeño de los colaboradores. 

La evaluación 360 grados es una metodología cada vez más popular en la evaluación del 

desempeño. Sin embargo, para que esta metodología sea efectiva, es necesario considerar otros 

aspectos importantes: 

La primera consideración a tener en cuenta al llevar a cabo un proyecto es la necesidad de definir 

un equipo que liderará el proceso y aclarar las responsabilidades de las diferentes personas 

involucradas. Existe un paso que podría realizarse antes o inmediatamente después de definir el 

equipo, relacionado con los perfiles de cargo dentro de la organización (Rojas, 2016). 

Es necesario que cuente con la definición de evaluadores: La evaluación integral involucra a las 

jefaturas, al evaluado, uno o más colegas y subordinados, y puede abarcar también a clientes, usuarios 

o proveedores. 
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Debe contar con una escala de medición: Hay diversas maneras de evaluar el desempeño, como 

asignar calificaciones, comparar características, elaborar listas de cumplimiento, establecer 

categorías, clasificar a las personas de manera forzada, o hacer comparaciones para identificar quién 

tiene un mejor desempeño, entre otros. 

Es importante que cuente con la definición de las competencias técnicas/conductuales a evaluar: 

estas deben ser las que están el diseño de puesto. 

Contener las preguntas adecuadas: Las preguntas cualitativas promueven respuestas más 

detalladas, ofreciendo un contexto rico y perspectivas individuales. Por otro lado, las preguntas 

cuantitativas, generalmente evaluadas en una escala, facilitan una valoración numérica más objetiva 

Objetivo general 

Desarrollar un modelo de evaluación de desempeño laboral integral para Consorcio STG. 

Objetivos específicos 

•Contextualizar los principios teóricos de los métodos y técnicas para el modelo de evaluación de 

desempeño integral para Consorcio STG. 

•Determinar la importancia que tiene el modelo de evaluación de desempeño integral para 

Consorcio STG. 

•Elaborar el modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio. 

•Valorar con criterios de especialistas el modelo propuesto. 

Vinculación con la sociedad y beneficiarios directos: 

Para la gestión de relaciones laborales, la administración del talento humano se ha transformado 

en un mecanismo de respaldo gerencial muy notable para el manejo de la dinámica laboral. Esta 

propuesta tiene como alcance principal beneficiar al área de talento humano del consorcio, y así 

obtener herramientas y conocimientos que ayudarán a gestionar mejor el talento humano del 

consorcio, mejorando la toma de decisiones en cuanto a promociones, capacitaciones y desarrollo 

profesional de todos los colaborares. Y así también poder generar un ambiente de trabajo positivo. 

Los colaboradores de la organización serán los beneficiarios directos ya que el modelo de 

evaluación integral proporcionará una comprensión clara de las cualificaciones esenciales para su 

posición y cómo serán evaluados, brindándoles una retroalimentación detallada sobre sus aspectos 

positivos y áreas a perfeccionar y puedan ver oportunidades de crecimiento profesional. 
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Esta propuesta pretende generar un impacto significativo en la alta gerencia, ya que un manual de 

desempeño permite que los colaboradores estén alineados con los objetivos estratégicos del 

consorcio, la evaluación de desempeño con enfoque en competencias promueve una cultura de 

mejora continua y desarrollo profesional. Esto hará que los colaboradores se sientan reconocidos, 

incentivador y comprometidos con la organización. 

Este proyecto puede resultar en la creación de materiales de estudio y guías prácticas sobre la 

evaluación de desempeño integral, que pueden ser objeto de consulta para otros estudiantes. Esto 

puede aportar al conocimiento colectivo y a la formación de futuros profesionales en el área de 

Talento Humano. 

No obstante, es importante reconocer las limitaciones inherentes a cualquier proyecto de esta 

naturaleza. Los resultados obtenidos a partir de la implementación del modelo dependerán en gran 

medida de la participación activa de los colaboradores y de la disponibilidad de recursos por parte de 

la organización. Además, la efectividad del modelo a largo plazo requerirá de un seguimiento continuo 

y ajustes periódicos para adaptarlo a las necesidades cambiantes del consorcio. 
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CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

1.1.  Contextualización general del estado del arte 

1.1.1 Antecedentes históricos y Conceptos Básicos sobre la Evaluación del Desempeño 

 

La evaluación del desempeño es un componente esencial en la gestión del talento humano, y su 

entendimiento ha evolucionado significativamente. A continuación, se profundizará en comprender 

mejor qué es la evaluación del desempeño desde sus inicios, algunos conceptos y los cambios que se 

han generado hasta la actualidad, ya que forma parte de la gestión integrada de la función de talento 

humano y es el objeto de estudio de este trabajo. 

 1.1.1.2 Antecedentes Históricos 

 

La evaluación del desempeño se remonta a tiempos antiguos, cuando la relación entre empleador 

y empleado ya contemplaba la medición del trabajo en función de su costo y beneficio. En la Edad 

Media utilizaba un sistema de informes y clasificaciones para evaluar a sus miembros en el contexto 

de su labor misionera. A lo largo de los siglos, diferentes organizaciones, como el servicio público de 

Estados Unidos y el ejército, adoptaron sistemas de evaluación formal. 

Sin embargo, fue luego de la guerra de 1939cuandoestos esquemas comenzaron a difundirse en el 

ámbito empresarial, aunque inicialmente se centraron más en la eficiencia de las máquinas que en el 

bienestar del trabajador. Durante el siglo XX, la administración científica trató de maximizar la 

eficiencia operativa, pero a menudo veía a los empleados tan solo como engranajes en una máquina, 

motivados únicamente por incentivos económicos. 

Con el surgimiento de la escuela de relaciones humanas, se produjo un cambio de enfoque hacia 

las personas. Las nuevas teorías de administración comenzaron a explorar cómo medir y maximizar el 

potencial humano, reconociendo que la motivación y el bienestar de los empleados son 

fundamentales para el éxito organizacional (Chiavenato, 2011). 

1.1.1.3 Antecedentes de investigación 

 

Según Correa Fernández y González Gallardo (2020) autores de la tesis de título “Uso de la 

evaluación en 360 grados para medir competencias en residentes de programas de pos-título de 

especialidades médicas”.  Realizaron una revisión de literatura sobre el uso de la evaluación de 360 

grados para medir competencias en residentes de programas de pos-título de especialidades médicas. 
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El objetivo de esta investigación fue analizar cómo este instrumento permite evaluar de manera 

integral las competencias de los médicos residentes, considerando los constantes cambios que 

enfrentan la sociedad y la necesidad de formar especialistas con un marco de competencias adecuado. 

Los autores llevaron a cabo una revisión de literatura utilizando las bases de datos PubMed y Google 

Académico. Incluyeron estudios en inglés y español que abordaran específicamente la evaluación de 

360 grados aplicada a la evaluación de competencias médicas en residentes. Destacando que La 

evaluación de 360 grados es una herramienta novedosa que permite realizar una evaluación global de 

las competencias médicas. La evaluación de 360 grados consiste en una pauta de observación 

estructurada que proporciona al residente una retroalimentación desde diferentes perspectivas sobre 

su práctica diaria, al incorporar información obtenida de diversos grupos de interés relacionados con 

el residente. Según Correa Fernández y González Gallardo (2020), la evaluación de 360 grados parece 

ser un método útil para implementar una evaluación del desempeño de los residentes desde múltiples 

puntos de vista (Correa Fernández y González Gallardo, 2020). 

Aporte 

El mencionado trabajo de investigación aporta a esta investigación ya que se determinó que la 

evaluación en 360º se presenta como una herramienta innovadora y efectiva. Este método permite 

obtener una visión integral del desempeño del residente al considerar múltiples perspectivas, lo que 

incluye la retroalimentación de colegas, supervisores y otros profesionales de la salud. Esta diversidad 

de opiniones enriquece el proceso de aprendizaje y ayuda a identificar áreas de mejora que pueden 

no ser evidentes desde un solo punto de vista. 

Según Ubillus (2022), La investigación titulada "Modelo de evaluación de desempeño 360° como 

herramienta para mejorar la calidad de servicio en el área de promoción y marketing de la Universidad 

Señor de Sipán 2019" propone un modelo de evaluación integral con el objetivo de optimizar la calidad 

del servicio en el área de promoción. Este estudio se clasifica como descriptivo-propositivo, ya que se 

desarrolló un modelo específico para evaluar el desempeño del personal. Para la recolección de datos, 

se aplicó una encuesta a 30 trabajadores del área, lo que permitió identificar factores críticos que 

afectan la calidad del servicio, tales como:   Insatisfacción laboral, Falta de liderazgo, Insuficiente 

comunicación entre la jefatura y el personal. Estos problemas se atribuyen al uso de un modelo de 

evaluación de desempeño inadecuado, que no permite diagnosticar correctamente las dificultades 

que afectan la calidad del servicio.  Los hallazgos del estudio indicaron que el 73,33% de los 

encuestados considera que la calidad del servicio es buena. Sin embargo, un 76,67% expresa su 

desacuerdo en que el servicio proporcionado por el área de promoción y marketing es fiable. Basados 

en la investigación concluye que el modelo de Evaluación de Desempeño 360° es el más adecuado 
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para implementarse de manera periódica, con el fin de mejorar continuamente la calidad del servicio 

ofrecido en el área de promoción y marketing (Ubillus, 2022). 

Aporte 

La investigación que se hace referencia en el párrafo anterior destaca la importancia de una 

evaluación integral para mejorar la calidad del servicio. Al identificar factores críticos como la 

insatisfacción laboral y la falta de comunicación, se evidencia la necesidad de un enfoque más 

adaptado a las realidades del entorno laboral. Este contraste resalta la relevancia de implementar el 

modelo 360° de manera periódica para fomentar una cultura de mejora continua y abordar las 

deficiencias en la comunicación y liderazgo. 

Según Apaza y Rodríguez (2023) realizaron un estudio titulado "Propuesta de evaluación del 

desempeño 360° en la Municipalidad Provincial de Anta". Este trabajo se enmarca dentro de la política 

nacional de gestión pública, que busca modernizar el estado y orientarlo hacia una mayor eficiencia, 

eficacia y calidad en el servicio, así como un uso adecuado de los recursos estatales. El objetivo 

principal de esta investigación fue diseñar un modelo de evaluación del desempeño 360° para la 

Municipalidad Provincial de Anta. Este modelo tiene como finalidad abordar las deficiencias en la 

gestión del talento humano y mejorar la calidad del servicio ofrecido. La investigación se clasificó como 

aplicada, con un enfoque descriptivo-propositivo y un diseño no experimental. Se utilizó un enfoque 

mixto, abarcando una muestra de 82 trabajadores, que incluía personal nombrado, permanente, de 

confianza y reposición judicial. En la fase cuantitativa, se implementó una escala de Likert de 32 ítems, 

validada por expertos. Para la fase cualitativa, se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas con 7 

trabajadores seleccionados. Los hallazgos del estudio revelaron importantes deficiencias en la gestión 

del talento humano, destacando la falta de un trabajador responsable de la planificación. Esta carencia 

afecta negativamente la comunicación y la gestión del personal. La investigación concluye que un 

modelo de evaluación 360° puede ser crucial para mejorar la comunicación y la gestión del personal 

en la Municipalidad. La combinación de encuestas y entrevistas proporciona una visión integral sobre 

las percepciones de los colaboradores, lo que facilitará la implementación de mejoras en la gestión 

del desempeño laboral (Apaza y Rodríguez, 2023). 

Aporte 

Esta investigación aporta a la propuesta porque evidencia que un modelo de evaluación 360° 

puede ser clave para abordar las carencias en la comunicación y la gestión del personal. La 

metodología mixta utilizada, que combina encuestas y entrevistas, proporciona una visión integral de 

las percepciones de los colaboradores. 
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Según Bayas (2024) presenta en su tesis titulada “Diseño de un sistema de evaluación de 

desempeño integral para la empresa ASISTANET S.A.” un análisis sobre la situación actual de esta red 

de centros médicos, que se dedica a ofrecer servicios médicos y odontológicos. Su objetivo es 

convertirse en líder en atención médica primaria, salud ocupacional, administración de dispensarios 

médicos en empresas, odontología, diagnóstico por imagen y laboratorio clínico. ASISTANET S.A. 

opera con tres sedes a nivel nacional, de las cuales dos se encuentran en Quito y una en Manta. La 

empresa cuenta con un equipo de 200 colaboradores, que incluye médicos especialistas, personal 

administrativo, auxiliares de enfermería y odontología, recepcionistas y personal de limpieza. De este 

total, 150 colaboradores tienen contrato fijo, mientras que 50 son remunerados mediante facturas 

por servicios profesionales. Actualmente, ASISTANET S.A. enfrenta una falta de herramientas de 

gestión de talento humano que le permitan evaluar el desempeño de sus colaboradores de manera 

efectiva. Esta carencia ha resultado en altos índices de rotación de personal y quejas frecuentes de los 

clientes, principalmente debido a la inconsistencia en la atención a los pacientes y los largos tiempos 

de espera. Aunque la empresa utiliza una matriz en Excel para evaluar a los nuevos colaboradores al 

finalizar su período de prueba de 90 días, no se proporciona retroalimentación continua por parte de 

las jefaturas. La propuesta de Bayas es desarrollar un sistema integral de evaluación de desempeño 

que permita monitorear el rendimiento de los colaboradores y ofrecer retroalimentación sobre su 

desempeño diario. Este sistema tiene como objetivo identificar el nivel de desempeño de cada 

trabajador y fortalecer sus competencias, así como mejorar la capacidad de respuesta ante situaciones 

imprevistas. La implementación de este sistema busca no solo reducir la rotación de personal, sino 

también mejorar la calidad del servicio al cliente, contribuyendo así a los objetivos estratégicos de la 

organización (Bayas, 2024). 

Aporte 

Esta investigación aporta a la propuesta ya que tiene condiciones similares en cuanto a la variable 

del problema, porque se busca implementar un sistema que permita monitorear el desempeño y 

brindar retroalimentación constante, mejorando así la calidad del servicio y la respuesta ante 

situaciones inesperadas. 

Según Morán (2023) La autora realizó una investigación titulada "La evaluación de desempeño 

como medio para determinar las brechas de conocimiento para la capacitación del personal de 

Astilleros Navales Ecuatorianos - ASTINAVE EP". El objetivo principal de este proyecto fue 

proporcionar a la Dirección de Talento Humano una herramienta de gestión administrativa para 

determinar, a través de la evaluación del desempeño, las brechas de competencias y así mejorar el 

rendimiento del personal de ASTINAVE EP. La investigación buscó conocer las fortalezas y debilidades 
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del equipo de trabajo, identificar áreas que requieren refuerzo y potenciar habilidades y 

características distintivas de los miembros del grupo. Para ello, se plantearon capacitaciones 

complementarias para eliminar las debilidades presentes en el equipo humano. El objetivo principal 

de "La Evaluación De Desempeño como medio para determinar las brechas de conocimiento para la 

capacitación del personal de Astilleros Navales Ecuatorianos - ASTINAVE EP" fue proponer soluciones 

a corto plazo para mejorar las brechas de conocimiento. Los resultados de la investigación permitirán 

al área de Desarrollo Profesional de la Dirección de Talento Humano establecer el plan anual de 

capacitación, enfocado en mejorar las competencias laborales del personal. Las capacitaciones buscan 

actualizar conocimientos, mejorar habilidades y permitir al personal cumplir con las competencias 

establecidas para desempeñar con éxito, calidad, eficiencia y eficacia sus puestos de trabajo. Además, 

se espera generar una mejora continua en la organización. En resumen, la evaluación del desempeño 

se plantea como una herramienta clave para identificar brechas de conocimiento y diseñar un plan de 

capacitación efectivo que impulse el desarrollo profesional y mejore el rendimiento del personal de 

ASTINAVE EP (Morán, 2023). 

Aporte 

El proyecto de investigación aporta en esta investigación porque se presenta como una 

herramienta valiosa para la gestión del talento humano en la empresa. Al enfocarse en identificar las 

fortalezas, debilidades y brechas de competencias del personal, se busca implementar un plan de 

capacitación efectivo que permita mejorar el desempeño y la calidad del trabajo. La evaluación del 

desempeño se perfila como un proceso clave para conocer las características y habilidades de los 

integrantes del equipo, lo que a su vez facilitará el diseño de capacitaciones personalizadas y el 

desarrollo de un plan de mejora continua. 

1.1.2 Fundamentos teóricos 

1.1.2.1 Conceptos de Evaluación de desempeño 

Existen múltiples formas de evaluar el desempeño de un empleado. Algunas empresas utilizan 

métodos tradicionales como entrevistas y cuestionarios, mientras que otras prefieren técnicas más 

modernas como la evaluación por competencias o de 360 grados. Independientemente del método 

utilizado, todas estas herramientas tienen un mismo fin: ayudar a las personas a mejorar su 

desempeño y a la organización a alcanzar sus objetivos (Chiavenato,2011). 

"La evaluación del desempeño es un proceso que mide el desempeño del empleado. Es un proceso 

de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribución que el trabajador hace para 

que se logren los objetivos del sistema administrativo" (Dessler, 2015, p. 322). 
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En otras palabras, La evaluación del desempeño es un recurso que ayuda a las organizaciones a 

conocer cómo están desempeñando sus funciones los colaboradores y qué aspectos pueden mejorar 

para alcanzar un mejor rendimiento. 

1.1.2.2 Evaluación del desempeño integral 

En la actualidad muchas organizaciones han empezado a cambiar las evaluaciones de desempeño 

tradicionales pues ya no están dando resultados y se están adaptando a las nuevas formas de 

evaluación tales como la evaluación 360 y aprovechar las oportunidades. Al considerar múltiples 

dimensiones del desempeño, como las competencias, los resultados y el comportamiento, las 

organizaciones pueden identificar y desarrollar las habilidades necesarias para enfrentar los desafíos 

del futuro 

Evaluación 360: este es uno de los métodos más importantes porque proporciona una visión 

completamente amplia y total del trabajo que realizan los colaboradores de una organización, además 

ofrece una retroalimentación de fuentes externas, ya que en la evaluación participan, jefe inmediato, 

compañeros pares, subordinados clientes u otros participantes. 

La evaluación de 360 grados busca una perspectiva integral del desempeño de un individuo. Al 

recopilar información de múltiples fuentes, como compañeros, superiores, subordinados, clientes y 

proveedores, se obtiene una visión más completa y objetiva de las fortalezas, debilidades y áreas de 

mejora de una persona. Es como ver un objeto desde todos los ángulos posibles para tener una 

comprensión más clara de su naturaleza (Ruiz, 2024). 

Chiavenato (2011) lo define: 

La evaluación del desempeño de 360° comprende el contexto externo que rodea a cada 

persona. Se trata de una evaluación en forma circular realizada 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 la forma más 

completa de evaluación, porque la información proviene de todos lados y proporciona las 

condiciones para que el individuo se ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su 

contexto laboral o de sus diferentes asociados. (p.205) 
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La evaluación de 360 grados funciona como un radar que capta señales de todas las direcciones. Al 

recopilar información de manera circular, se obtiene una imagen completa y detallada del desempeño 

de un individuo. Esta evaluación permite identificar los puntos fuertes y débiles, así como las 

oportunidades de mejora, proporcionando una base sólida para el desarrollo de planes de acción 

personalizados. 

1.2. Proceso investigativo metodológico 

Se ejecutó un estudio para desarrollar un modelo de evaluación de desempeño integral orientado 

a los integrantes de los diferentes equipos del Consorcio STG. Este enfoque utilizó el método 

cuantitativo, permitiendo un entendimiento más profundo de las necesidades y expectativas de los 

colaboradores, así como de los factores organizacionales que influyen en su desempeño. 

1.2.1 Tipo de investigación 

La investigación propuesta para el Consorcio STG tuvo una orientación descriptiva, utilizando 

métodos de investigación documental y de campo, que abarcan la ejecución de una encuesta a los 

colaboradores. El objetivo principal de este estudio fue proponer un modelo de evaluación del 

desempeño integral para los miembros del equipo. Los objetivos alineados facilitaron la dirección del 

proceso en relación con el entendimiento conceptual, el diagnóstico, el diseño y la validación. 

El enfoque descriptivo tuvo como objetivo brindar una interpretación minuciosa de los conceptos 

importantes asociados con la evaluación del rendimiento, además de resaltar los aspectos más 

significativos abordados en este cambio. Esto brindó la oportunidad de construir una base firme y 

contextual para el diseño planteado. Se emprendió un análisis exploratorio con el objetivo de indagar 

y evaluar diversos datos que no han sido profundamente estudiados, lo que facilitó un primer 

acercamiento al tema y permitió el desarrollo de investigaciones más detalladas. 

1.2.2 Población  

La población relacionada a este proyecto de ese estudio es finita y estuvo integrada por los 83 

colaboradores que constituyen el total de la nómina del consorcio. El grupo total de colaboradores se 

convirtieron en el núcleo de indagación, ya que el objetivo era entender sus perspectivas y puntos de 

vista para poner en marcha un sistema de evaluación del rendimiento laboral. CONSORCIO STG. 

López-Roldán y Fachelli (2015)  ofrecen unos números clave para tomar esta decisión: si la muestra 

representa menos del 5% de la población, se puede considerar infinita. Si está entre el 5% y el 10%, es 

recomendable utilizar fórmulas para poblaciones finitas. Y si supera el 10%, es necesario hacerlo. 
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Además, dan una regla general: si la población tiene menos de 100.000 elementos, se considera finita; 

si tiene más, se considera infinita. 

La distinción entre poblaciones finitas e infinitas es fundamental en estadística, ya que la forma en 

que se analiza los datos depende del tamaño de la muestra y de la población. 

1.2.3 Métodos, técnicas e Instrumentos. 

Con el propósito de efectuar un estudio completo que permita crear un diseño de un modelo de 

evaluación del desempeño integral para los colaboradores del consorcio STG, se ejecutaron diversos 

métodos, estrategias y recursos. Los planteamientos metodológicos empleados han sido 

seleccionados para obtener una visión más clara de los datos pertinentes.  

Para poder arrancar con la encuesta se definió el objetivo de la misma, que era conocer cómo el 

personal de Consorcio STG percibía la implementación de un modelo de evaluación de desempeño. 

Una vez identificado el objetivo, se procedió a diseñar y a elegir las preguntas que serían parte del 

formulario, se abordaron aspectos como sus expectativas respecto a los cambios asociados a la 

evaluación, así como sus preferencias y opiniones sobre ser evaluados. Se realizó una encuesta de 13 

preguntas, la misma que permitió dar a conocer la situación actual  de los colaboradores de Consorcio 

STG, se ejecutó mediante el uso del instrumento de un cuestionario, el cual fue tomado de (Bayas 

,2024) recuperado de https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098 y adaptado por 

(González, 2024) autora de este trabajo de investigación, se utilizó el formulario google forms para 

elaborar el cuestionario; una vez realizado se procedió a distribuir el link mediante la aplicación 

whatsapp a cada uno de los colaborares del Consorcio.La encuesta funcionó como un instrumento 

cuantificable para reunir datos específicos y contables, para ofrecer una visión más amplia de las 

posturas y percepciones de los trabajadores. (anexo 1) 

1.3 Análisis de resultados 

Este el análisis se desarrolló empleando la recopilación y evaluación de datos tanto cuantitativos, 

obtenidos a través de la encuesta. Los resultados permitieron identificar las percepciones de los 

colaboradores sobre el sistema de evaluación, así como las barreras y expectativas que pueden influir 

en su implementación. Además, se buscó establecer una correlación entre las prácticas actuales de 

desempeño y los objetivos estratégicos del consorcio, proporcionando así una base sólida para la 

formulación de recomendaciones que optimicen el modelo de evaluación.  

Análisis de la encuesta 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098
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Figura 1  

Pregunta 1 ¿Qué tan comprometido te sientes con los objetivos de la organización? 

 

 

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Se puede notar que un 73.50% de los miembros que completaron la encuesta se siente "muy 

comprometido" con los objetivos de la organización. Este es un resultado bastante positivo ya que 

indica que la mayoría de los colaboradores se identifican con la misión y visión del consorcio. Por otro 

lado, el 21.70% se siente "neutro". Esto sugiere que, aunque no están completamente desinteresados, 

tampoco están plenamente comprometidos, y que tan solo un 4.80% de los encuestados se siente 

"nada" comprometido. Si bien es cierto que una minoría no se siente comprometida con los objetivos 

representa un área que de no ser atendida puede generar una afectación en su rendimiento individual 

como en el ambiente general de trabajo. Los resultados de la encuesta indican un alto nivel de 

compromiso entre los colaboradores con los objetivos de la organización, lo que es un indicador 

excelente para la implementación de la evaluación de desempeño integral, sabiendo que esta 

promoverá un mayor compromiso por parte del personal. 

Figura 2 

Pregunta 2 ¿Se encuentra familiarizado con el concepto de evaluación de desempeño? 
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Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por González (2024) recuperado de 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098 

Análisis e interpretación 

Se puede observar que un 79.50% de los encuestados se siente familiarizado con el concepto de 

evaluación de desempeño. Este porcentaje indica que en su mayoría el personal tiene al menos un 

entendimiento básico de lo que implica este proceso. Este conocimiento puede facilitar la aceptación 

y el compromiso con la implementación de un sistema de evaluación de desempeño integral, mientras 

que un 20.50% de los colaboradores no está familiarizado con el concepto de evaluación de 

desempeño. Para implementar con éxito una evaluación de desempeño integral es perentorio abordar 

esta brecha de conocimiento a través de capacitaciones, comunicación clara y la participación activa 

de los empleados. Esto no solo facilitará la aceptación del nuevo sistema, sino que también contribuirá 

a un mejor ambiente laboral. 

Figura 3 

Pregunta 3 ¿Conoce el objetivo de una evaluación de desempeño? 

 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098
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Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Se puede observar que el 77.10% de los encuestados afirma conocer el objetivo de una evaluación 

de desempeño. Este resultado sugiere que la mayoría de los colaboradores comprende la importancia 

de este proceso, lo que puede facilitar su aceptación y participación activa en la implementación de 

un sistema de evaluación de desempeño integral. Un 22.90% de los empleados no está familiarizado 

con el objetivo de la evaluación de desempeño.  

Chiavenato (2011)  indica que:“La evaluación del desempeño no es un fin en sí, sino un 

instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la 

organización. Para alcanzar ese objetivo básico”(p.206). 

Que la mayoría de los colaboradores conozcan los objetivos de la evaluación de desempeño es 

alcanzar un hito muy importante, ya que ellos quiere decir que están dispuestos a ser evaluados para 

la mejora continua tanto de manera personal como profesional. 

Figura 4 

Pregunta 4 ¿Conoce con exactitud las funciones de su puesto? 
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Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Los resultados demuestran que el 83.10% de los colaboradores afirma conocer con exactitud las 

funciones de su puesto. Este resultado apunta a que la mayoría de los colaboradores tiene una 

comprensión clara de sus responsabilidades. Por otro lado, el 16.90% de los empleados no conoce con 

exactitud sus funciones este grupo podría enfrentar dificultades en su desempeño laboral. Los 

resultados de la encuesta indican que el mayor porcentaje está situado en los colaboradores del 

consorcio STG que tiene un buen conocimiento de sus funciones, lo que es un indicador satisfactorio 

para la implementación de una evaluación de desempeño integral. Sin embargo, hay que tener en 

cuenta al grupo que no tiene claridad sobre sus responsabilidades. A través de la clarificación de roles, 

la evaluación continua, el feedback constructivo y el involucramiento de los colaboradores el 

consorcio puede mejorar aún más el rendimiento y el compromiso del personal. 

Figura 5 

Pregunta 5 ¿Consideras que has recibido la capacitación adecuada para desempeñar tu trabajo? 
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Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Se puede observar que el 60.20% de los encuestados considera que ha recibido la capacitación 

adecuada, la mayoría de los colaboradores del consorcio se siente relativamente bien preparada para 

desempeñar sus funciones. Sin embargo, el 39.80% de los colaboradores no considera que ha recibido 

la capacitación adecuada; este grupo puede representar una fuente de insatisfacción y desmotivación. 

Por eso con la implementación de la evaluación de desempeño integral y con base en los resultados 

de la misma, el consorcio STG podrá diseñar programas de capacitación que aborden las áreas donde 

los colaboradores sientan que necesitan más apoyo. 

Figura 6 

Pregunta 6 ¿Considera usted importante que se evalúe su desempeño de manera permanente? 

 

 

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 
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Análisis e interpretación 

El 69.9% de los colaboradores de consorcio STG considera que es "muy importante" que se evalúe 

su desempeño de manera permanente. Lo que evidencia una fuerte disposición entre los 

colaboradores para recibir retroalimentación continua. EL 27.70% de los colaboradores piensa que la 

evaluación de desempeño es "poco importante". Lo que representa una preocupación que no debe 

ser ignorada. Solo un 2.40% de los encuestados considera que la evaluación de desempeño no es 

importante en absoluto. Dado que una gran mayoría de los colaborares valora la evaluación de 

desempeño permanente, el consorcio STG tiene una valiosa oportunidad de implementar un sistema 

de evaluación integral que no solo mida el rendimiento, sino que también fomente el desarrollo 

profesional. 

Figura 7 

Pregunta 7 En los últimos tres meses, ¿Ha recibido una retroalimentación sobre su desempeño? 

 

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Como se puede observar 57.80% de los colaboradores afirma haber recibido retroalimentación 

sobre su desempeño en los últimos tres meses. Lo que representa que más de la mitad de los 

colaboradores están recibiendo orientación y apoyo de manera regular. La retroalimentación continua 

es clave para el crecimiento y desarrollo profesional. Mientras que un 42.20% de los colaboradores no 

ha recibido retroalimentación en los últimos tres meses. Este porcentaje es considerable. Para abordar 

la brecha de retroalimentación, el consorcio STG debe implementar un proceso formal de evaluación 

de desempeño integral que incluya revisiones regulares y oportunas. Se debe incluir reuniones 

mensuales o trimestrales entre los colaboradores y sus supervisores para discutir el progreso, detectar 

áreas de oportunidad y establecer metas claras y alcanzables. 
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Figura 8 

Pregunta 8 ¿Cómo Calificaría el ambiente laboral? 

 

Nota. Encuesta aplicada a los 83 colaboradores de Consorcio STG. 

Análisis e interpretación 

Los resultados de esta pregunta indican que el 75.90% de los encuestados califica el ambiente 

laboral como "muy bueno" o "bueno". Este porcentaje es alentador e indica que la mayoría de los 

empleados se siente satisfecha con su entorno de trabajo. Un ambiente laboral positivo es vital para 

fomentar la motivación, la productividad y el compromiso. Así mismo notamos que existe un 24.10% 

de los colaboradores que califica el ambiente como "regular" o "malo", esto indica que hay áreas que 

necesitan atención. La implementación de una evaluación de desempeño integral debe incluir 

componentes como una comunicación abierta, el desarrollo de estrategias específicas y el monitoreo 

continuo del ambiente laboral, que contribuyen a la buena percepción del ambiente laboral. 

Figura 9 

Pregunta 9 ¿Cree usted que la implementación de una evaluación de desempeño integral podría 

mejorar la comunicación entre los colaboradores y la gerencia? 
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Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por González (2024) recuperado de 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098 

Análisis e interpretación 

Un contundente 86.70% de los encuestados considera que una evaluación de desempeño integral 

puede fortalecer la comunicación entre colaboradores y gerencia. Y un 13.30% considera que no 

mejoría la comunicación, sin embargo, la respuesta de la mayoría los encuestados reafirma la 

importancia de una evaluación de desempeño como herramienta para mejorar la comunicación 

organizacional. La evaluación no debe ser un evento aislado, sino un proceso continuo donde tanto el 

colaborador como el gerente compartan sus perspectivas de manera regular. 

Figura 10 

Pregunta 10 ¿Qué opinas sobre la posibilidad de incluir la evaluación por pares (mismo nivel 

jerárquico) como parte del proceso de la evaluación de desempeño? 

 

 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098
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Nota: Instrumento fue tomado de Bayas (2024) y adaptado por González (2024) recuperado de 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098 

Análisis e interpretación 

La inclusión de la evaluación por pares en el modelo de evaluación de desempeño integral para el 

Consorcio STG es un tema que ha generado opiniones mayoritariamente favorables, con un 61.40% 

de los encuestados a favor, un 34.90% neutro y solo un 3.6% en desacuerdo. Este contexto sugiere 

una apertura significativa hacia la implementación de este enfoque, lo que puede ser clave para el 

desarrollo organizacional. A continuación, se presenta un enfoque para la implementación de esta 

evaluación. 

Según Alles (2010), la evaluación de 360° es como un mapa del tesoro que nos guía hacia nuestro 

potencial. Al recibir feedback de diferentes personas, descubrimos nuestros puntos fuertes y las áreas 

donde podemos mejorar. Es como si tuviéramos un compás que nos indica la dirección correcta para 

alcanzar nuestras metas profesionales.  

Tal como nos indica la autora la evaluación 360 es la forma de más completa para conocer el 

diagnóstico de los colaboradores de la organización, para poder tener un punto de partida y generar 

así generar los programas de capacitación de acuerdo a la necesidad de cada puesto de trabajo. 

Figura 11 

Pregunta 11 ¿Estaría dispuesto a participar en la capacitación para la implementación de un 

sistema de evaluación integral? 

 

Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms. 

Análisis e interpretación 

https://repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/4098
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El 89.20 de los colaboradores estarían de acuerdo con participar en la capacitación de un sistema 

de evaluación, lo que nos indica que un gran número los colaboradores de STG está dispuesto a 

sumarse a este proyecto, aunque la cantidad de colaboradores que no le gustaría participar de las 

capacitaciones  para la implementación del modelo de evaluación integral.es apenas un  10.81% sería 

importante abrir un canal de dialogo  más abierto para lograr comprender cuál es la razón por las que 

no estarían dispuestos a participar. 

Figura 12 

Pregunta 12 ¿Le gustaría participar en el proceso de implementación de un modelo de evaluación 

de desempeño integral? 

 

 

Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms. 

Análisis e interpretación 

Los resultados de la encuesta mostraron que el 69.90% de los colaboradores de Consorcio STG 

estarían dispuestos a participar en el proceso de implementación de un modelo de evaluación de 

desempeño integral, mientras que el 30.10% no estaría interesado. Este alto nivel de participación 

voluntaria es un indicador positivo de la factibilidad de implementar un sistema de evaluación 360 

grados en la organización. 

Figura 13 

Pregunta 13 ¿Estaría de acuerdo que se aplique en Consorcio STG un modelo de evaluación 360? 
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Nota: Esta imagen fue tomada de la encuesta realizada en Google Forms. 

Podemos observar que el 81.91% de los encuestados muestra un alto nivel de aceptación hacia la 

implementación de una evaluación 360. Con tan solo un 18.10%, el resultado refiere que hay una 

predisposición favorable para participar en un sistema que podrá ayudar a mejorar la 

retroalimentación, la mejora continua. 
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CAPÍTULO II: PROPUESTA 

1.1. Fundamentos teóricos aplicados 

La efectividad de la evaluación del rendimiento de los colaboradores es un factor determinante en 

el contexto organizacional, ya que contribuye a la creación de empresas más competitivas, capaces de 

ofrecer servicios de alta calidad. Esto se consigue a través del reconocimiento y potenciación del 

talento humano. 

Gestión estratégica del talento humano 

En el contexto actual, las organizaciones han facilitado una transformación en su perspectiva, y ya 

no tienen su enfoque fijado únicamente en priorizar los resultados financieros, si no que están 

buscando alinear las habilidades de sus colaboradores con los objetivos organizacionales.  

Bouzas y Reyes (2019)   establece que als organizaciones son ecosistemas en constante evolución, 

donde los individuos interactúan entre sí y con su entorno. Para que este ecosistema prospere, se 

necesita un equilibrio delicado entre sus diferentes componentes. La gerencia actúa como un 

ecosistema regulador, asegurando que los recursos se distribuyan de manera equitativa, que las 

especies (departamentos, equipos) coexistan en armonía y que el ecosistema se adapte a los cambios 

del entorno 

Alles (2005)  afirma que “la gestión de recursos humanos por competencias, ese conjunto de “dotes 

intelectuales” se conforma por la sumatoria de dos subconjuntos: los conocimientos y las 

competencias; sin embargo, serán estas últimas las que determinarán un desempeño superior” (p.29) 

por consiguiente, es imperativo enfocarse en el crecimiento y perfeccionamiento de las competencias 

y destrezas de los empleados para garantizar la competitividad en el mercado actual. 

Concordando con los autores, se ha observado que los individuos sienten un mayor compromiso 

con las organizaciones que buscan mejorar la calidad de vida de los miembros de sus equipos, son más 

productivos cuando se sienten parte de las empresas, y no solo son vistas como máquinas que hacen 

el trabajo duro. La administración del activo más valioso: las personas cada día se vuelven más 

indispensable en los negocios que desean alcanzar estándares de calidad óptimos.  

¿Qué es una evaluación de desempeño 360? 

Alles (2010) define que: 

Es un sistema de evaluación de desempeño sofisticado utilizado en general por grandes 

organizaciones. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Por 
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ejemplo, a una persona la evalúa su jefe como en un esquema tradicional y además el jefe del 

jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados, etc. Puede incluir a otras personas, como 

proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el número de evaluadores, mayor será el grado de 

fiabilidad del sistema. (p. 149) 

Como indica la autora la ejecución de la medición del desempeño implica un gran compromiso, así 

como la mejor manera de hacer una valoración del desenvolvimiento de los colaboradores, en este 

modelo se obtiene una información más completa considerando que el evaluado no solo es calificado 

por una persona, si no por varios miembros de su entorno, por esta razón a medida que aumenta el 

número de evaluadores, se incrementa la fiabilidad del sistema. 

Evaluación 360° como instrumento para las organizaciones 

Alles (2010) sostiene que: 

La evaluación de 360° es una herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Si bien 

es una evaluación conocida su utilización no se ha generalizado. Su puesta en práctica implica 

un fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra. Ambos 

reconocen el verdadero valor de las personas como el principal componente del capital 

humano en las organizaciones. (p.146) 

Este enfoque se centra más en la planificación del desempeño futuro que en la evaluación del 

desempeño pasado. No solo se limita a esta perspectiva, sino que también busca guiar el rendimiento 

hacia los objetivos previamente acordados y establecidos. Para lograr esto, se consideran todos los 

recursos necesarios para alcanzar dichos objetivos, utilizando mediciones adecuadas y comparativas. 

Además, se enfatiza la importancia de la retroalimentación y la evaluación continua, lo cual es 

fundamental para asegurar un desempeño alineado con las necesidades de la organización y con los 

objetivos del desarrollo profesional y personal del evaluado. (Chiavenato, 2011)  

En el panorama actual, la evaluación 360 está siendo utilizada cada vez más por las organizaciones 

como una herramienta para la planeación del desempeño futuro que se centra en la proyección y 

desarrollo de habilidades y competencias para alcanzar metas y objetivos establecidos en lugar de 

simplemente evaluar el desempeño pasado. Debido a que mediante este método se puede eliminar 

sesgos o preferencias porque intervienen varios actores en el proceso, mejoran la comunicación entre 

los diferentes niveles entre otras. 
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Ventajas de la evaluación 360 

Alles (2010) presenta un panorama completo de las ventajas que ofrece la evaluación de 

desempeño de 360 grados para las organizaciones. La autora destaca cómo esta herramienta va más 

allá de una simple evaluación numérica, convirtiéndose en un instrumento estratégico para el 

desarrollo tanto individual como organizacional. 

La evaluación 360° se posiciona como una vía para: 

Fortalecer la comunicación: Al fomentar un diálogo abierto y honesto entre el empleado y su 

supervisor, se establecen bases sólidas para el desarrollo profesional. 

Identificar áreas de mejora: La retroalimentación multidimensional permite detectar tanto 

fortalezas como oportunidades de crecimiento, lo que facilita la creación de planes de desarrollo 

personalizados. 

Alinear objetivos individuales con los organizacionales: Al comparar la percepción del empleado 

sobre su desempeño con la de sus pares, superiores y subordinados, se puede evaluar en qué medida 

sus acciones contribuyen a los objetivos de la empresa. 

Tomar decisiones informadas: Los datos obtenidos a través de la evaluación 360° sirven como base 

para tomar decisiones estratégicas en materia de gestión del talento, como promociones, ascensos, 

capacitación y desarrollo de carrera. 

Fomentar una cultura de aprendizaje: Al convertir la evaluación en un proceso continuo, se crea 

un ambiente de aprendizaje en el que los empleados se sienten motivados a mejorar y a desarrollar 

nuevas habilidades. 

Por otro lado, para Chiavenato( 2011) describe las siguientes ventajas: 

• El sistema es más amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas. 

 • La información tiene mejor calidad. La calidad de los evaluado res es más importante que 

la calidad misma. 

 • Complementa las iniciativas de calidad total y otorga importancia a los clientes 

internos/externos y al equipo. 
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 • Como la realimentación proviene de varios evaluadores, permite integrar diferentes puntos 

de vista. 

 • La realimentación proporcionada por los compañeros de trabajo y terceros puede aumentar 

el desarrollo personal del evaluado. (p.205) 

Chiavenato ofrece una visión complementaria a la de Alles sobre las ventajas de la evaluación 360° 

refuerzan la idea la que la evaluación 360° se presenta como un instrumento valioso en la gestión del 

talento humano, ofreciendo beneficios tanto a los colaboradores como a las organizaciones al permitir 

una retroalimentación integral y objetiva, que mejora el desempeño individual y laboral. Sin embargo, 

Chiavenato aporta una perspectiva adicional al enfatizar la importancia de la calidad de la información 

obtenida y la conexión de esta herramienta con las iniciativas de calidad total. 

Otros Conceptos Clave y Referencias sobre la Evaluación 360° 

La evaluación 360° es una herramienta de desarrollo organizacional que ha evolucionado 

significativamente en las últimas décadas. Más allá de las ventajas descritas por Alles (2010) y 

Chiavenato (2011), existen otros conceptos y dimensiones que enriquecen nuestra comprensión de 

esta metodología. 

Conceptos Clave Adicionales 

Desarrollo de Competencias: La evaluación 360° es una herramienta poderosa para identificar las 

competencias clave necesarias para el éxito en un puesto de trabajo y para medir el grado en que los 

empleados las poseen. 

Cultura Organizacional: La implementación exitosa de la evaluación 360° requiere de una cultura 

organizacional que fomente la retroalimentación abierta, honesta y constructiva. 

Confidencialidad y Anonimato: Garantizar la confidencialidad y el anonimato de los evaluadores 

es fundamental para obtener información honesta y precisa. 

Calibración de Evaluadores: Es importante calibrar a los evaluadores para asegurar que todos 

entienden los criterios de evaluación y que están utilizando la misma escala de valoración. 
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1.2.  Descripción de la propuesta 

1.2.1 Estructura general 

La estructura de las fases para la propuesta del modelo de evaluación de desempeño es un 

enfoque sistemático que permite a Consorcio STG implementar un sistema de evaluación efectivo 

y alineado con sus objetivos estratégicos. Al seguir estas fases, se podrá garantizar que la 

evaluación del desempeño integral que no solo funcione como un instrumento de evaluación, sino 

que también actúe como un impulsor del desarrollo y la mejora continua en la gestión del talento. 

Figura 14 

Estructura de las fases para la propuesta del modelo de evaluación de desempeño 

 

Nota: Fases a seguir del modelo de evaluación de desempeño a implementar en Consorcio STG. 

1.2.2 Explicación del aporte 

La evaluación del desempeño en las organizaciones se ha transformado en un instrumento de alto 

valor para verificar el cumplimiento de metas y objetivos propuestos y, al mismo tiempo, constituye 

una base primordial para facilitar la decisión. El presente proyecto explica por medio de distintos 

antecedentes adquiridos, el diseño de un modelo de evaluación de desempeño integral para el 

Consorcio STG, para arrancar con esta propuesta comenzamos analizando la estructura organizacional 

del Consorcio. 
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Figura 15 

Organigrama Estructural 

 

Nota: Esta imagen muestra el organigrama del Consorcio STG. 

Descripción de puestos  

Chiavenato (2011)  indica que el diseño de un puesto de trabajo consiste en definir detalladamente 

las tareas, los procedimientos y las interacciones que este implica dentro de la estructura 

organizacional. El objetivo principal es garantizar que el puesto se adapte tanto a las necesidades de 

la empresa (tecnología, organización) como a las del empleado (satisfacción personal, desarrollo 

profesional). En esencia, el diseño de puestos es un proceso fundamental para estructurar y organizar 

el trabajo dentro de una empresa, asegurando que cada rol contribuya al logro de los objetivos 

organizacionales.  

La cita presentada ofrece una definición precisa y completa del diseño de puestos. Destaca la 

importancia de considerar tanto los aspectos técnicos y organizacionales (métodos de trabajo, 

relaciones con otros puestos) como los aspectos humanos y sociales (satisfacción del empleado). 

Mientras Dessler (2011) indica que la descripción de un puesto de trabajo es un documento que 

detalla las tareas, responsabilidades y condiciones laborales específicas de un cargo. Esta descripción 

sirve como base para elaborar la especificación del puesto, la cual enumera los conocimientos, 

habilidades y aptitudes necesarias para desempeñar eficazmente las funciones del puesto. En otras 

palabras, la descripción nos dice qué se hace, mientras que la especificación nos indica cómo se debe 

hacer y qué cualidades se necesitan para hacerlo bien. 
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La descripción y la especificación de un puesto son herramientas esenciales para una gestión 

efectiva de los recursos humanos. Al proporcionar una definición clara y precisa de los roles y 

responsabilidades de cada puesto, estas herramientas contribuyen a mejorar la eficiencia, la 

productividad y la satisfacción de los empleados. 

Figura 16 

Profesiograma jefe administrativo 

 

Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 17 

Profesiograma Coordinador de TH 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 18 

Profesiograma Asistente de Nomina 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 19 

Profesiograma Médico Ocupacional 

 

 

Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 20 

Profesiograma Técnico de Seguridad Ocupacional 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 21 

Profesiograma Coordinador de Contabilidad y Finanzas 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG 

Figura 22 

Profesiograma Asistente Contable 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 23 

Profesiograma Auxiliar de Inventario 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 24 

Profesiograma Auxiliar de Limpieza 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 25 

Profesiograma de jefe de TIC 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 26 

Profesiograma Asistente de TIC 

 



 

40 
 

 

Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 27 

Profesiograma director de mantenimiento 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 28 

Profesiograma jefe de mantenimiento 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 29 

Profesiograma Supervisor Técnico 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 30 

Profesiograma Técnicos de Parada y Bus 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 31 

Profesiograma director de Operaciones 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 32 

Profesiograma jefe de Recaudo 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 33 

Profesiograma Supervisor de Recaudo 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 34 

Profesiograma Supervisor de Mesa de Control 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 35 

Profesiograma Operadores de Recaudo 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 36 

Profesiograma Operadores de Mesa de Control 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 37 

Profesiograma jefe de control de flota 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 38 

Profesiograma coordinador de operaciones 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 39 

Profesiograma supervisor de operaciones 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

Figura 40 

Profesiograma operadores de control 
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Nota: En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades del puesto de trabajo de 

Consorcio STG. 

1.2.2.1 Definición de Objetivos. 

Para poder en marcha el sistema de evaluación integral se ha establecido los siguientes objetivos 

generales:  

1. Maximizar la eficiencia operativa y la satisfacción de los clientes, ajustar el desempeño 

individual y departamental con los objetivos de la empresa 

2. Determinar y eliminar la carencia en la competencia de los colaboradores a través de un plan 

de un programa de entrenamiento y desarrollo que mejore las habilidades técnicas y blandas. 

3. Fomentar una cultura de mejora continua y orientación al servicio, donde todos los 

colaboradores del consorcio se sientan comprometidos con la excelencia. 

4. Utilizar datos obtenidos de la evaluación del desempeño para tomar decisiones informadas 

sobre compensación, promoción y planes de capacitación.  

 

 

 



 

55 
 

1.2.2.2 Selección de competencias y criterios de la evaluación. 

A continuación, se presentan las los parámetros de evaluación que se utilizarán para evaluar el 

rendimiento y la evolución del personal en el Consorcio STG. Con la evaluación de estas competencias 

se puede garantizar que el modelo de desempeño mida el rendimiento y fomente el desarrollo 

continuo. 

Eficiencia Operativa: Los objetivos operativos constituyen un componente del plan estratégico de 

una organización, ya que facilitan la orientación de los equipos hacia un objetivo común. Estas metas 

específicas ayudan a alinear los esfuerzos de los empleados, asegurando que todos trabajen en 

conjunto hacia una misma dirección y contribuyan al logro de los objetivos generales. 

Alles M. (2015) se refiere a la competencia profesional, es decir, la capacidad de un individuo para 

aplicar de manera efectiva los conocimientos y habilidades requeridos para desempeñar un puesto de 

trabajo. Además, destaca la importancia de mantener estos conocimientos actualizados y de 

compartirlos con otros, lo que refleja una actitud proactiva hacia el aprendizaje continuo y la 

colaboración.  

La cita encapsula un concepto fundamental en el mundo laboral actual: la necesidad de que los 

empleados sean capaces de aprender de manera constante y adaptarse a los cambios. Al hablar de 

"conocimientos y experiencias específicas", la cita subraya que la competencia profesional no se limita 

a una formación académica general, sino que implica una especialización en el área de trabajo. 

Reglamento Interno: Son todas las normativas que fueron establecidos en el reglamento interno 

de la organización. 

Habilidades blandas: Las habilidades blandas se definen como características personales que no 

están directamente vinculadas a los conocimientos técnicos o a las habilidades especializadas de un 

individuo. En cambio, se centran en la manera en que una persona interactúa y se comunica con los 

demás. De Arco et al. (2022) a firman que “Se puede definir el trabajo en equipo como la capacidad 

de analizar, comprender las situaciones cotidianas, por medio de la comunicación efectiva y resolución 

de problemas en grupo. Siendo la característica más importante para el buen funcionamiento de una 

organización” (p.17). 

Entorno laboral: son las interacciones entre los miembros de la organización, incluyendo la calidad 

de la comunicación, la colaboración y el apoyo mutuo, constituyen un pilar importante para crear un 

entorno laboral positivo y productivo 

1.2.2.3 Componentes de la evaluación y ponderación  
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La evaluación de desempeño integral para los colaboradores del Consorcio STG estará realizada en 

función de los siguientes componentes. 

Alles (2010) nos dice: “En primer lugar, deben ser personas que de un modo u otro tengan 

oportunidad de ver al evaluado en acción como para poder estimar sus competencias. De ese modo 

permitirán comparar la autoevaluación con las mediciones realizadas por los observadores 

(evaluadores)” (p.154). 

a. Jefe inmediato: El jefe inmediato es el individuo que supervisa directamente a un colaborador 

en su puesto de trabajo. Además, es responsable de dirigir, evaluar y apoyar a sus subordinados para 

que cumplan con sus responsabilidades. 

b. Coevaluación de pares: es un método para evaluar a sus compañeros de trabajo. Debido a 

que permite a los colaboradores recibir retroalimentación constructiva de sus compañeros de trabajo, 

que tienen una perspectiva cercana sobre su trabajo diario, este método fomenta un ambiente de 

colaboración y mejora continua. 

c. Subalternos: Según Alles (2010) “participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus 

carreras y garantiza su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para juzgar su 

performance” (p.155). 

d. Autoevaluación: El colaborador evalúa su propio desempeño en relación con los objetivos y 

competencias establecidos. Este enfoque permite a las personas analizar sus avances, identificar áreas 

de mejora y establecer objetivos personales para su crecimiento profesional. 

 

Ponderación  

Para Hernández, (2018) ponderación es: 

La ponderación es una señal de la importancia que tiene cada indicador en el desempeño 

global del operador objeto del ejercicio y refleja la prioridad con que la organización espera 

que el titular del puesto asuma las responsabilidades que provocan los resultados que exige 

el indicador. Por supuesto que las ponderaciones de los indicadores deben sumar 100%. (p.55) 

Se detalla el cuadro de ponderación a aplicar en la propuesta para la implementación del modelo 

de evaluación de desempeño integral para el consorcio STG.  

Figura 41 

Actividades a evaluar 
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Nota. En esta imagen se puede observar la descripción de las actividades a evaluar y los 

evaluadores. 

La imagen presenta un esquema de evaluación de desempeño que distribuye el peso de la 

evaluación en cuatro componentes principales: 

Eficiencia Operativa: Representa el 40% del total de la evaluación. Esto indica que la capacidad de 

cumplir con las tareas asignadas a tiempo y de manera eficiente es un factor muy importante en la 

valoración del desempeño. 

Reglamento Interno: Con un 22.5% del total, este componente mide el cumplimiento de las 

normas y procedimientos internos de la organización. Es decir, se evalúa si el empleado sigue las reglas 

y políticas de la empresa. 

Habilidades Blandas: Las habilidades blandas, como la comunicación, el trabajo en equipo y la 

resolución de conflictos, representan el 15.5% de la evaluación. Aunque tiene un peso menor que los 

dos componentes anteriores, su importancia radica en la capacidad del empleado para relacionarse 

con otros y contribuir a un ambiente laboral positivo. 

Entorno Laboral: Con un 22% del total, este componente evalúa cómo el empleado contribuye al 

ambiente de trabajo en general. Se considera su actitud, su disposición a colaborar y su adaptación a 

los cambios. 

Distribución de la Evaluación por Evaluador 

Además de la ponderación de cada componente, la imagen muestra cómo se distribuye la 

evaluación entre diferentes evaluadores: 
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Jefe Inmediato: Tiene un peso del 35% en la evaluación. Esto significa que la opinión del jefe directo 

es la que más influye en la calificación final del colaborador. 

Coevaluación de Pares: Los compañeros de trabajo tienen un peso del 30%, lo que indica que la 

opinión de los pares es también muy importante. 

Subalternos: En el caso de que el colaborador tenga subordinados, su opinión cuenta con un peso 

del 26%. 

Autoevaluación: El colaborador realiza una autoevaluación que representa el 10% del total. 

1.2.2.4 Diseño del proceso de evaluación 

El modelo de evaluación integral de desempeño para el personal del Consorcio STG se determina 

con el objetivo de crear una estructura organizada y consciente que facilite una evaluación precisa del 

desempeño profesional. Esta estructura está orientada a integrar las actividades de los integrantes 

del equipo en función de las metas a corto y largo plazo del consorcio, garantizando de este modo que 

cada integrante del equipo aporte al éxito de la organización. 

Objeto 

Este documento ha sido elaborado para establecer un modelo integral de sistema de evaluación 

de desempeño para la totalidad del equipo del Consorcio STG que está concebido para evaluar y 

fomentar la efectividad, en función de las metas a corto y largo plazo del consorcio y el crecimiento 

profesional de los colaboradores. Con este planteamiento se busca: 

Fijar criterios y procedimientos explícitos: Asegurar que los criterios de evaluación sean 

imparciales, equitativos y claros, en concordancia los valores, con la visión y misión del Consorcio STG. 

Esto considera la revisión de las habilidades técnicas específicas vinculadas al rol, además, se deben 

considerar las competencias transversales y comportamentales que fomenten un entorno laboral 

saludable y enriquezcan la cultura organizacional. 

Impulsar el desarrollo continuo de habilidades profesionales y personales: Evaluar las 

capacidades destacadas y las áreas que requieren atención. El sistema de evaluación servirá como 

base para implementar programas de mentoring y coaching, modificaciones en la distribución de 

trabajo que favorezcan el desarrollo individual y de todo el equipo. 

Desarrollar una base objetiva que guíe el proceso de toma de decisiones: Brindar datos 

significativos que apoyen la gestión efectiva del capital humano, considerando ascensos, 

recompensas, reubicaciones y, cuando sea pertinente, procesos de terminación laboral. A través de la 

evaluación del desempeño se asegurará tener las bases necesarias para que estas decisiones se lleven 

a cabo de manera informada y justa 
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Cultivar un ambiente de diálogo positivo y enriquecedor: Establecer canales de diálogo abierto y 

frecuente, en un espacio que fomente la comodidad de los colaboradores al compartir sus 

pensamientos, inquietudes y sugerencias. Mediante reuniones periódicas programadas entre 

empleados y supervisores para discutir el desempeño y establecer objetivos. 

 

Consideraciones para el Modelo de Evaluación Integral 

• Para la evaluación integral de desempeño, se toman en cuenta tanto los aspectos 

cuantitativos como cualitativos, se ha establecido que las características numéricas, representadas a 

través de métricas cuantitativas, y las cualitativas, que reflejan destrezas. El método de calificación 

está basado en la escala de frecuencia así 4 es Siempre, 3 es Frecuentemente 2 es algunas veces y 1 

es nunca. Con un peso de Eficiencia operativa 40%, Cumplimiento de RI 22.50%, Habilidades Blandas 

15.50% y Entorno Laboral, 22%. 

• El rol de los evaluadores de desempeño que se aplicará en el Consorcio estará a cargo de: jefe 

inmediato, Pares (2), Subalternos (2) y Autoevaluación. Los evaluadores recibirán capacitación 

adecuada el entrenamiento tiene como objetivo facilitar y fomentar un diálogo constructivo con los 

colaboradores evaluados. El acompañamiento del equipo de talento humano durante este proceso es 

importante, ya que permite que los evaluadores tomen conciencia de los indicadores y 

comportamientos que pueden impulsar el desempeño de los miembros de sus equipos. 

• El equipo de Talento Humano desarrolla y desplegará anualmente el modelo de evaluación 

integral de desempeño para todos los colaboradores del Consorcio STG. 

• El departamento de Talento Humano planificará y ejecutará anualmente talleres destinados a 

asegurar un proceso de retroalimentación y elaborará el Plan Individual de Desarrollo. El Consorcio 

STG fijará la frecuencia con la que se llevará a cabo el feedback, se sugiere que este se realice cada 

cuatro meses para revisar los resultados, lo que permitirá dar continuidad a los planes individuales de 

desarrollo y proporcionar el acompañamiento necesario por parte de los supervisores a los 

colaboradores.  

• Una vez al año el equipo de talento humano se reunirá con los líderes de la organización para 

realizar la calibración del desempeño, el proceso tendrá como finalidad analizar, validar y ajustar los 

resultados globales del modelo de evaluación de desempeño. La calibración del desempeño busca 

garantizar la consistencia de la información, sino que también promueve un ambiente colaborativo 

entre los lideres de los diferentes equipos. 

• El equipo de talento humano proporcionará a cada uno de los participantes un reporte 

pormenorizado que detalla los resultados derivados del proceso de evaluación integral de 
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desempeño. Este informe se incluirá descripción precisade los parámetros utilizados para medir su 

rendimiento.  

1.2.2.4 Desarrollo de herramientas de evaluación 

Para el proceso de generación del modelo de evaluación 360 para consorcio STG se necesita 

desarrollar una herramienta, en este caso un formulario a partir de lo investigado de los autores que 

han sido mencionados en este proyecto y es el que se sugiere que debe ser utilizado en para las 

evaluaciones. (Anexo 2) 

El formulario de evaluación tiene como objetivo principal medir el desempeño de los 

colaboradores de Consorcio STG en relación a las competencias clave para el desarrollo de sus 

funciones. El formulario se basará en una escala de Likert de cuatro puntos (siempre, frecuentemente, 

algunas veces, nunca) para evaluar el desempeño de los empleados en cada una de las competencias. 

 

Encabezado y datos generales: Podemos observar en la figura 43 que el registro de los datos 

es sencillo, los principales datos a llenar son: Nombre del Evaluado, área, cargo, fecha, datos del 

evaluador en el mismo indica a que tipo de evaluador pertenece. 

Figura 42 

Datos Generales 

 

 

Nota. Encabezado sugerido para la implementación de modelo de evaluación 360. Elaboración 

propia 

Indicaciones: Existe un apartado para las indicaciones donde podemos ver la forma que será usada 

la calificación para cada una de las consultas. En el caso del modelo propuesto se evaluará por 

frecuencia. 

 

Figura 43 

Datos Generales 
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Nota. Encabezado sugerido para la implementación de modelo de evaluación 360. Elaboración 

propia 

 

Competencias y Calificaciones: En esta sección podemos entrar de manera distribuida por cuatro 

sub secciones de acuerdo a las competencias a evaluar. 

Figura 44 

Sección de preguntas y calificaciones 

 

Nota. Sección de las preguntas de la evaluación y calificación por escala 

 

Resultados: Se ha separado una sección para que el evaluador pueda sugerir una retroalimentación 

positiva al evaluado. 

 

Figura 45 

Sección de Resultado y ponderación de la capacitación 
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Nota: En la imagen se aprecia la forma de ponderación y resultados 

Comentarios y Feedback: A lo largo del proyecto hemos hablado de la importancia de recibir 

retroalimentación constructiva de los evaluadores, por esa razón se ha incluido un espacio que puedan 

dejar comentarios positivos que ayuden el desarrollo de los evaluados. 

Figura 46 

Sección de comentarios y feedback 

 

Nota: En la imagen se aprecia un espacio reservado para comentarios y feedback  

 

Brechas por competencias: 

Figura 47 

Sección de brechas por competencias. 
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Nota: En la imagen se aprecia las brechas por competencia 

1.2.2.5 Comunicación y capacitación 

Comunicación: 

No es aconsejable notificar a los participantes sobre su participación en la evaluación 360° solo un 

día antes del evento; el proceso debe iniciarse varias semanas antes, informando a todos sobre el 

procedimiento que se llevará a cabo. 

Es fundamental involucrar desde el principio a todos los directivos y gerentes de cada área, así 

como incluirlos en la selección de las competencias a evaluar y en la identificación de la red de 

evaluadores. Esto permitirá determinar cuáles son las áreas más relevantes e importantes para la 

empresa. (Coindreau, 2024) 

Capacitación: 

La capacitación permite a los colaboradores entender que el funcionamiento del modelo de 

evaluación 360,  se basa en la recopilación de opiniones de múltiples fuentes, fomenta a la cultura de 

la retroalimentación constructiva. 

La autora Alles (2010) nos recuerda que cuando se introduce una nueva herramienta de evaluación 

o se realizan cambios en una ya existente, es fundamental capacitar a quienes se encargarán de 

evaluarla. Lo mismo ocurre cuando se incorporan nuevos evaluadores, como gerentes o supervisores 

recién promovidos. Esta capacitación asegura que todos los evaluadores comprendan y utilicen 
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correctamente la herramienta, garantizando así la objetividad y la fiabilidad de los resultados de la 

evaluación..  

La cita resalta la importancia de la capacitación en el proceso de evaluación del desempeño. Al 

capacitar a los evaluadores, se busca asegurar que los evaluadores tengan claro qué se busca medir y 

por qué. Es necesario que conozcan a fondo la herramienta que utilizarán, sus componentes, cómo 

interpretarla y cómo registrar los resultados. La capacitación ayuda a los evaluadores a desarrollar 

criterios comunes para evaluar el desempeño, evitando así sesgos y valoraciones subjetivas. Los 

evaluadores deben aprender a comunicar los resultados de la evaluación de manera clara y 

constructiva, fomentando el desarrollo de los empleados. 

Francia (2017) refiere La eficacia de cualquier programa de capacitación se mide por su impacto 

real en el desempeño laboral. Para garantizar que la formación sea relevante y genere resultados 

tangibles, es fundamental evaluar si los conocimientos adquiridos se traducen en habilidades prácticas 

que los empleados utilizan en su día a día. Un nuevo modelo de evaluación del desempeño debería 

incluir indicadores claros que permitan medir no solo lo que los empleados saben, sino también cómo 

aplican esos conocimientos en su trabajo y cómo estos contribuyen a los objetivos de la organización. 

1.2.2.8 Presupuesto 

Según Soto y Grisales (2017) el presupuesto es como una brújula que nos guía en el próximo periodo. 

Nos permite detenernos a examinar detalladamente el camino que vamos a seguir en todos los 

aspectos de nuestra operación: desde la producción hasta las finanzas. Es decir, el presupuesto es una 

herramienta esencial para planificar y tomar decisiones estratégicas antes de iniciar un nuevo ciclo. 

La definición de Soto y Grisales destaca la naturaleza estratégica del presupuesto. No se trata 

simplemente de un documento con números, sino de un instrumento que permite asignar los recursos 

de manera eficiente, maximizando los beneficios y minimizando los costos. 

Figura 48 

Presupuesto para la implementación de la evaluación de desempeño 
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Nota. En la imagen se aprecia loa valores del presupuesto para la implementación del modelo de 

la evaluación de desempeño 

a. Estrategias y/o técnicas 

Para poner en marcha de modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio STG se 

fundamentada en una metodología cuantitativa. Este método favoreció una interpretación más 

completa y detallada de los requisitos y demandas para el diseño del sistema. 

Como paso previo al diseño del sistema de evaluación de desempeño, se inició con una fase de 

análisis del contexto y valoración. En esta instancia, se efectuó un estudio de la situación presente del 

Consorcio. El procedimiento contempló la aplicación de encuestas sistemáticas a todos los 

colaboradores. Este compendio de percepciones, opiniones y datos proporcionó un cimiento 

informativo sólido para el desarrollo de diseño del sistema de evaluación de desempeño. 

Con base en los hallazgos de la fase de diagnóstico, se inició el diseño del modelo del sistema de 

evaluación de desempeño integral. Esta fase abarcó la definición de los componentes que serían 

objeto de evaluación, la creación de indicadores específicos y medibles para cada uno, así como la 

planificación del proceso de recopilación de datos. Se elaboraron formularios destinados a recoger 

información pertinente. 

 

1.3.  Validación de la propuesta 

Presente la validación de la propuesta a través del método de criterios de especialistas. 

 

 

 



UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA ISRAEL
ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRÍA EN GESTIÓN DE TALENTO HUMANO
INSTRUMENTO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA

Estimado colega:
Se solicita su valiosa cooperación para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulación:
Modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio STG. Sus criterios son de suma
importancia para la realización de este trabajo, por lo que se le pide que brinde su cooperación
contestando las preguntas que se realizan a continuación.

Datos informativos

Validado por: Johanna Maricela Bosquez Gurumendi

Título obtenido: Maestría en Dirección de Talento Humano

C.I.: 1721779922

E-mail: jbosquez@uisrael.edu.ec

Institución de Trabajo: Universidad Tecnológica Israel

Cargo: Docente

Años de experiencia en el área: 10 años



Instructivo:

● Responda cada criterio con la máxima sinceridad del caso;
● Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulación; y,
● Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5, Bastante

Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e Inadecuado
equivale a 1.

Tema: Modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio STG
Indicadores Muy

adecuado
Bastante
Adecuado

Adecuado Poco adecuado Inadecuado

Impacto X

Aplicabilidad X

Conceptualización X

Actualidad X

Calidad Técnica X

Factibilidad X

Pertinencia X

TOTAL 3 5

Observaciones:
La tesis desarrolla un modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio STG, abordando

aspectos cualitativos y cuantitativos, y alineándose con los objetivos estratégicos de la organización. La
aceptación positiva por parte de los empleados indica que el modelo es percibido como justo y equitativo.
No obstante, podría beneficiarse de un análisis más profundo sobre cómo se midió esa aceptación y su
impacto en la percepción de equidad y rendimiento.

Recomendaciones:
El trabajo es sólido y propone recomendaciones valiosas, como la integración de tecnologías

emergentes. Sin embargo, incluir estudios de caso que muestren la aplicación del modelo en diferentes
áreas del consorcio permitiría una comparación más clara de su eficacia. Además, profundizar en los
impactos psicosociales desde un enfoque cualitativo enriquecería la investigación. Un plan de seguimiento
a largo plazo sería útil para evaluar la sostenibilidad del modelo y su adaptación a futuros cambios
organizacionales.

Lugar, fecha de validación: Quito, 02 de septiembre 2024

_________________________
Firma del especialista
Johanna Bosquez G

Firmado electrónicamente por:

JOHANNA MARICELA 
BOSQUEZ 
GURUMENDI
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UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA ISRAEL 

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG” 

 

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 
 

INSTRUMENTO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

 

Estimado colega: 

Se solicita su valiosa cooperación para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de 

titulación: Modelo de evaluación de desempeño integral para el Consorcio STG. Sus criterios 

son de suma importancia para la realización de este trabajo, por lo que se le pide brinde su 

cooperación contestando las preguntas que se realizan a continuación. 

 

Datos informativos 

Validado por: Flor María Bravo Sarmiento 

Título obtenido: CPA 

C.I.: 0921225181 

E-mail: florma83@hotmail.com 

Institución de Trabajo:  Ecuaminerales S.A. 

Cargo:  Jefe Administrativo y de Talento Humano 

Años de experiencia en el área: 6 años 
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Instructivo: 

● Responda cada criterio con la máxima sinceridad del caso; 

● Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulación; y, 

● Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5, 

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e 

Inadecuado equivale a 1. 

Tema:  

Indicadores Muy 

adecuado 

Bastante 

Adecuado 

Adecuado Poco 

adecuado 

Inadecuado 

Impacto x     

Aplicabilidad x     

Conceptualización  x    

Actualidad  x    

Calidad Técnica x     

Factibilidad x     

Pertinencia x     

TOTAL 25 8    

 

Observaciones:………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Recomendaciones:…………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

Lugar, fecha de validación: Guayaquil, 2 de septiembre de 2024. 

 

 

___________________________ 

Firma del especialista 
Flor Bravo S. 

Firmado electrónicamente por:

FLOR MARIA BRAVO 
SARMIENTO
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1.4. Matriz de articulación de la propuesta 

En la presente matriz se sintetiza la articulación del producto realizado con los sustentos teóricos, metodológicos, estratégicos-técnicos y tecnológicos 

empleados. 

Tabla 1. 
Matriz de articulación 

EJES O PARTES 

PRINCIPALES 

SUSTENTO 

TEÓRICO 

SUSTENTO 

METODOLÓGICO 

ESTRATEGIAS / 

TÉCNICAS 

DESCRIPCIÓN DE 

RESULTADOS 

INSTRUMENTOS APLICADOS 

 Gestión 

estratégica del 

talento humano 

 

Bouzas y  

Reyes (2019) 

Alles (2005) 

Análisis Cuantitativo 

y Cualitativo 

• Fomentando una 

cultura de 

colaboración y 

compromiso. 

• Empoderando a los 

equipos 

 Un equipo más 

comprometido y alineado, 

para generar ideas 

creativas y alcanzar 

resultados sobresalientes. 

Encuestas  

¿Qué es una 
evaluación de 

desempeño 360? 

 

 Alles (2010) Evaluación Continua 

  

Análisis y 

optimización del 

desempeño 

Feedback para el 

crecimiento profesional y 

personal 

 Formulario de Evaluación 

Evaluación 

360° como 

instrumento para 

  

Alles (2010) 
Chiavenato( 

2011) 

Múltiples fuentes de 

información 

• Definición de 

objetivos.  

• Selección de 

evaluadores. 

La evaluación 360° 

permite comprender cómo 

los demás perciben a un 

Herramientas de análisis 

de datos  
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las 

organizaciones 

  

• Feedback. individuo en diferentes 

roles y situaciones. 

Ventajas de la 

evaluación 360 

Alles (2010) 

Chiavenato( 

2011) 

visión 

multidimensional del 

desempeño de un 

individuo 

Elaborar un 

cuestionario que incluya 

preguntas sobre 

competencias, 

comportamientos y 

resultados.  

fomenta la 

comunicación abierta y 

honesta, lo que contribuye 

a mejorar las relaciones 

laborales. 

 Formulario de Evaluación 

Descripción de 

puestos 

  

Dessler (2011) 
Chiavenato( 2011) 

 Análisis de puestos observar al 

trabajador en su puesto 

de trabajo para 

identificar las tareas  

 proporciona una visión 

detallada de las funciones 

y requisitos de un puesto 

Organigramas 

Profesiogramas  

Selección de 

competencias y 

criterios de la 

evaluación 

 

 
Alles M. 

(2015) 
De Arco et al. 

(2022) 
 

Modelos de 

competencias 

Creación de perfiles 

de puesto 

Percepción justa de la 

evaluación 
Matrices de 

competencias, descripciones 

de puestos detalladas 
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Componentes de 

la evaluación y 

ponderación 

Alles M. 

(2010) 

Hernández (2018) 

Facilidad de 

medición 

Impacto en el 

desempeño 

Método de los pares 

comparativos, escala de 

importancia, análisis 

jerárquico. 

Datos cuantitativos y 

cualitativos sobre el 

desempeño de los 

empleados. 

Matrices de ponderación 

Comunicación 

y Capacitación 

Francia (2017) 

Coindreau 

(2024) 

Alles (2010) 

Asegurar la 

comprensión de los 

objetivos, beneficios y 

funcionamiento del 

nuevo sistema 

Identificar las 

necesidades de 

capacitación específicas 

de cada grupo 

Destacar los beneficios 

individuales y 

organizacionales del nuevo 

sistema. 

Talleres, seminarios, 

coaching 

Presupuesto Soto y Grisales 

(2017) 

Identificar las 

actividades más críticas 

y asignarles los 

recursos necesarios. 

Elaboración de 

listado de 

requerimientos 

Provisión de recursos Tablas de Excel 

Fuente: Elaboración propia 

 



 

75 
 

CONCLUSIONES 

 

En el transcurso de esta investigación hemos analizado la implementación de un modelo de 

desempeño para Consorcio STG, a continuación, se describen las conclusiones: 

 

• Se logró desarrollar un modelo de evaluación de desempeño laboral integral para el 

Consorcio STG que aborda tanto los aspectos cualitativos como cuantitativos del desempeño de 

los empleados. El modelo propuesto permite una evaluación más completa y justa, alineada con 

los objetivos estratégicos de la organización. 

• A través de la revisión y contextualización de los fundamentos teóricos, se identificaron 

las mejores prácticas y herramientas actuales para la evaluación de desempeño, esto permitió 

fundamentar el diseño del modelo integral, asegurando que esté basado en teorías y 

metodologías probadas y adecuadas para el entorno organizacional del Consorcio STG. 

• El modelo de evaluación de desempeño integral se reveló como una herramienta 

esencial para la gestión del talento humano en el Consorcio STG. La encuesta mostró una 

aceptación positiva por parte de los empleados, lo que indica que el modelo no solo es práctico, 

sino que también es percibido como justo y equitativo, esto refuerza la importancia del modelo 

como un mecanismo para mejorar el rendimiento y la satisfacción laboral. 

• El proceso de elaboración del modelo fue exitoso, proporcionando una guía clara y 

detallada para la implementación del mimo. Este modelo se convierte en un recurso valioso para 

el Consorcio STG, facilitando la estandarización y aplicación uniforme del proceso de evaluación 

a través de toda la organización. 
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RECOMENDACIONES 

 

• Se recomienda realizar investigaciones adicionales que profundicen en las nuevas 

tendencias y enfoques emergentes en la evaluación del desempeño laboral, especialmente en 

lo que respecta a la integración de tecnologías como la inteligencia artificial y el análisis de big 

data. Estas investigaciones permitirán al Consorcio STG estar a la vanguardia y adaptar su 

modelo a los cambios tecnológicos y organizacionales futuros. 

• Dado que el proyecto de titulación ha revelado la importancia de la percepción de 

equidad y justicia en la evaluación del desempeño, es recomendable realizar estudios que 

exploren más a fondo los impactos psicosociales del modelo en los empleados esto incluye 

analizar cómo el modelo afecta la motivación, el estrés laboral y la satisfacción en el trabajo, con 

el objetivo de ajustar el modelo para mitigar cualquier efecto negativo. 

• Con la implementación inicial del modelo, podrían surgir nuevos problemas o áreas de 

mejora no contempladas en el diseño original. Se recomienda que futuros proyectos de 

investigación se enfoquen en diagnosticar estos problemas y proponer soluciones, aquí se 

podría incluir aspectos como la personalización del modelo para diferentes niveles jerárquicos 

o la integración de indicadores específicos por departamento. 

• Es importante realizar investigaciones comparativas que evalúen la eficacia del modelo 

de evaluación de desempeño integral en distintos contextos y entornos laborales dentro del 

Consorcio STG, estas investigaciones ayudarán a determinar si el modelo es universalmente 

aplicable o si necesita ajustes específicos en función del tipo de trabajo, el ambiente laboral, o 

la cultura organizacional de cada área. 

• Finalmente, se sugiere investigar el impacto del modelo en la cultura organizacional del 

Consorcio STG. Esto implica estudiar cómo la introducción de un sistema de evaluación integral 

influye en los valores, comportamientos y actitudes dentro de la organización, y si se generan 

cambios positivos en la colaboración, innovación y desempeño general de la empresa. 
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