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PRÓLOGO 
  
  
Ha sido y es objetivo fundamental del instituto utilizar herramientas esenciales para que 
nuestros estudiantes logren alcanzar una formación integral. Bajo esta consideración 
ponemos a disposición estas guías de estudio que posibilitarán, sin duda, puedan 
organizarse para comprender el contenido de las diferentes asignaturas.   
  
Estas guías han sido creadas por un equipo de profesionales altamente capacitados en cada 
asignatura, con el objetivo de convertir su proceso de aprendizaje en una experiencia 
enriquecedora. 
  
Nuestros docentes han recopilado información, han sintetizado temas, organizado 
conceptos y aspectos relevantes para que cada guía se presente cuidadosamente elaborada 
para responder a la realidad actual, con contenidos actualizados y a la vanguardia del 
conocimiento. La didáctica empleada facilitará la comprensión y aprendizaje de cada 
tema, permitiéndoles avanzar de manera efectiva en su formación profesional. En la 
elaboración de estas guías se denota el compromiso del instituto para lograr el éxito 
académico. 
  
La diagramación de estas guías ha sido pensada para ser clara y atractiva, transmitiendo 
los conocimientos de manera amena y accesible. Queremos que nuestros estudiantes 
disfruten del proceso de aprendizaje encontrando en cada página una herramienta útil que 
les motive a salir adelante en su camino educativo. 
  
Estimados estudiantes: Les deseamos éxito en su recorrido académico, que el Instituto 
Tecnológico Universitario Pichincha estará siempre pendiente por vuestro éxito 
educativo. 
  
Dr. Edgar Espinosa. MSc. 
RECTOR ISTP-U  
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1. Presentación de la asignatura

La Evaluación del desempeño es una instancia fundamental en 
las organizaciones, ya que tiene a su cargo la medición del cumpli-
miento de las obligaciones laborales a partir de la valoración técnica 
de competencias que permiten que una empresa sea cada vez más 
efectiva. Al finalizar este módulo los participantes estarán en condicio-
nes de: comprender que es la evaluación integral del desempeño, ma-
nejar algunos instrumentos técnicos para medición de competencias 
y plantear mejoras para el rendimiento de la organización. El módulo 
se caracteriza por ser de carácter científico, perteneciente al campo 
de formación de Adaptación e innovación tecnológica, a la Unidad de 
formación profesional. Proporciona al estudiante conocimientos y he-
rramientas fundamentales que materializan las competencias relacio-
nadas con la evaluación integral del desempeño, manejo de algunos 
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instrumentos técnicos para medición de competencias y planteamien-
to de mejoras para el rendimiento organizacional a través de planes a 
ser implementados en instituciones públicas o privadas. 

Esta asignatura tiene su complementariedad con el módulo de 
Liquidación de Nómina, Desarrollo Organizacional, Seguridad y Salud 
Ocupacional, Bienestar y Compensación en el trabajo, Psicometría y 
Selección, Condiciones y Ambiente de Trabajo y Gestión Integral del 
Talento Humano, pues busca establecer lineamientos de mejora conti-
nua a partir de la evaluación de competencia de los colaboradores de 
una organización. El aporte de asignaturas como Competencias Labo-
rales, Psicología Laboral, Derecho Laboral, Estadística, proporcionan a 
este módulo, elementos para generar saberes holísticos y promueven 
un principio de unidad de conocimiento que trasciende a las discipli-
nas. 

Competencias específicas de la asignatura para la  
carrera

Conoce y entiende la fundamentación epistemológica y teórica 
de la Evaluación del desempeño.

Identifica los Tipos de Evaluación del desempeño y los aplica en 
función de las necesidades organizacionales para garantizar la mejora 
continua de las empresas u organizaciones.

Aplica metodologías de para Planificar, diseñar y organizar pro-
gramas de evaluación de desempeño.

Realiza la tabulación de datos, elaboración de reportes para es-
tablecer su impacto en la productividad.

            Analiza, identifica e interviene con propuestas para el for-
talecimiento del talento humano de la empresa
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2. Metodología de aprendizaje

El estudio de esta asignatura se fundamenta en aprendizajes y 
conocimientos a partir de estrategias didácticas colaborativas y ex-
perienciales, enfocadas en el análisis de casos y en la resolución de 
problemas, a través de la realización de talleres que son mediadas por 
recursos educativos abiertos dirigidos a una concienciación y desarro-
llo de saberes que permiten: 

a. Aplicar métodos pedagógicos y didácticos para un adecuado 
desarrollo de los conceptos de evaluación de desempeño como medio 
para el mejoramiento de la gestión de recursos humanos.

b. Desarrollar las estrategias que permita el entendimiento de los 
métodos de evaluación del desempeño, sobre la base de los conoci-
mientos científicos, tecnológicos y axiológicos.

c. Aplicar instrumentos de evaluación del desempeño, en bene-
ficio del desarrollo del potencial del talento humano de las organiza-
ciones.

Además, se basa en la revisión bibliográfica de programas que 
abordan entornos de la práctica física básica a fin de hacer reflexión y 
análisis crítico, materializado en la elaboración de ensayos, organiza-
dores gráficos y resolución de casos prácticos. 

3. Orientaciones didácticas por resultados de aprendizaje
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UNIDAD 1

INTRODUCCIÓN A LA EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO

Resultado de aprendizaje

Conoce y entiende la fundamentación epistemológica y teórica 
de la Evaluación del desempeño.

Contextualización

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante familiari-
zarse con los elementos que forman parte de los conceptos básicos 
de la evaluación del desempeño, su origen evolución y orientaciones 
contemporáneas orientadas al fortalecimiento del talento humano.
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Contenidos

SEMANA 1

INTRODUCCIÓN A LA EVALAUCIÓN DEL DESEMPEÑO

Según Casallas Torres (2016), la evaluación un proceso para es-
timular o juzgar el valor,   la excelencia, las cualidades de alguien y 
se emplea para determinar el mérito de una persona en la realización 
de las responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o 
puesto que ocupa, la evaluación del desempeño es de los procesos 
de la gestión de recursos humanos más estudiado por diversos inves-
tigadores y debatidos en las organizaciones; se define también como 
el procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir 
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el 
trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en 
qué medida es productivo el empleado, y si podrá mejorar su rendi-
miento futuro, según la descripción de Taype Molina 2015.

Con la revolución industrial y la nueva realidad como resultado 
de la post- pandemia las organizaciones, deben prepararse para en-
frentar con éxito los retos que se les producen en la práctica, con el 
apoyo y compromiso de sus recursos humanos y una adecuada prác-
tica en la gestión de la evaluación del desempeño, con el objetivo prin-
cipal de que exista una interacción dinámica entre los administrativos 
y sus trabajadores, que permita desarrollar una adecuada labor y ob-
tener una calidad óptima en la ejecución de sus funciones cotidianas 
aún en escenarios de trabajo remoto. La evaluación del desempeño 
individual independientemente del método y herramienta que utilicen 
deben constituirse un enfoque de gestión imprescindible para las em-
presas de hoy en día, lo que demanda trabajar con el capital más im-
portante de la organización, su talento humano.

La evaluación del desempeño es una práctica que ha evolucio-
nado a lo largo del tiempo con la finalidad de medir y mejorar la ca-
lidad y eficiencia del trabajo en las organizaciones. A continuación, se 
presentan los enfoques de algunos autores contemporáneos sobre el 
origen y evolución de esta práctica:
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1. Gary Dessler: Según el autor, la evaluación del desempeño ha 
evolucionado desde un enfoque meramente administrativo hacia un 
enfoque más estratégico. Inicialmente, se utilizaba principalmente para 
fines administrativos, como la toma de decisiones sobre ascensos y 
salarios. Sin embargo, actualmente se entiende como una herramien-
ta de gestión de recursos humanos que busca alinear los objetivos y el 
desempeño de los empleados con los objetivos organizacionales.

2. Robert DeCenzo y Stephen Robbins: Estos autores destacan 
que la evaluación del desempeño ha pasado por cuatro etapas dife-
rentes a lo largo del tiempo. La primera etapa, conocida como la edad 
dorada (1940-1950), se caracterizó por un enfoque en la eficiencia y la 
productividad. En la segunda etapa, conocida como la edad de la sen-
sibilidad (1960-1970), se inició un enfoque en la retroalimentación y el 
desarrollo de los empleados. En la tercera etapa, llamada la edad de la 
legitimidad (1980-1990), se enfatizó la necesidad de la evaluación del 
desempeño como una práctica justa y objetiva. Finalmente, en la cuar-
ta etapa, conocida como la edad de la gestión integral del desempeño 
(desde 1990 en adelante), se busca una gestión más completa y estra-
tégica del desempeño.

3. Wayne Cascio: Según este autor, la evaluación del desempe-
ño se ha vuelto más compleja y multifactorial a medida que ha evo-
lucionado. Inicialmente, se enfocaba principalmente en los resultados 
cuantitativos y medibles. Sin embargo, en la actualidad se toman en 
cuenta factores cualitativos, como las habilidades interpersonales y el 
trabajo en equipo, así como también los resultados financieros y no 
financieros.

La evaluación del desempeño ha evolucionado desde un enfo-
que administrativo hacia una herramienta estratégica en la gestión de 
recursos humanos. Se ha pasado de un enfoque exclusivo en los resul-
tados cuantitativos hacia una evaluación más completa y multifacto-
rial que busca alinear los objetivos y desempeño de los empleados con 
los objetivos organizacionales.
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APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Analice el artículo e identifique los hitos relevantes que marcan 
el proceso de evolución de la evaluación del desempeño Evaluación 
del desempeño: tendencias actuales (sld.cu)

2. Revise la información y defina con sus propias palabras lo que 
es la evaluación del desempeño 

TRABAJO AUTÓNOMO

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1025-02552019000200159
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1025-02552019000200159
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SEMANA 2

RENDIMIENTO Y DIMENSIONES DEL RENDIMIENTO EN EL TALENTO HUMANO

El rendimiento en el talento humano se refiere a la capacidad de 
los empleados para alcanzar los objetivos y metas establecidas por la 
organización. Es crucial para el éxito de una empresa, ya que el rendi-
miento de los empleados puede influir en la productividad, la calidad 
del trabajo y, en última instancia, en la rentabilidad de la organización.

Las dimensiones del rendimiento en el talento humano pueden 
variar según la empresa y el puesto de trabajo, pero generalmente se 
pueden agrupar en diferentes categorías:

1. Productividad: se refiere a la capacidad de un empleado para 
producir resultados de manera eficiente y efectiva. Esto implica cum-
plir con los plazos, realizar el trabajo de manera precisa y entregar los 
proyectos con calidad.

2. Calidad del trabajo: se refiere a la capacidad de un empleado 
para realizar un trabajo de manera precisa y sin errores. Esto implica 
garantizar que los productos o servicios cumplan con los estándares 
de calidad establecidos y satisfagan las necesidades de los clientes.

3. Iniciativa: se refiere a la capacidad de un empleado para to-
mar la iniciativa y proponer nuevas ideas o soluciones. Esto implica ser 
proactivo, identificar oportunidades de mejora y actuar de manera au-
tónoma para lograr los objetivos.

4. Colaboración: se refiere a la capacidad de un empleado para 
trabajar de manera efectiva en equipo. Esto implica comunicarse de 
manera efectiva, escuchar a los demás, compartir conocimientos y 
habilidades, y colaborar para lograr los objetivos compartidos.

5. Adaptabilidad: se refiere a la capacidad de un empleado para 
adaptarse a los cambios y desafíos en el entorno laboral. Esto implica 
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ser flexible, aprender nuevas habilidades y adaptarse a nuevas situa-
ciones.

Es importante tener en cuenta que el rendimiento en el talento 
humano no se limita solo a las habilidades técnicas de los emplea-
dos, sino que también abarca aspectos como la motivación, la actitud, 
la ética laboral y el compromiso con la organización. Para mejorar el 
rendimiento en el talento humano, las empresas suelen implementar 
estrategias de capacitación y desarrollo, establecer metas claras, brin-
dar retroalimentación constante y recompensar el rendimiento excep-
cional.

RESPONSABLES, ATRIBUCIONES Y OBSTÁCULOS PARA MEDIR EFICAZMENTE 
EL RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO

Los responsables de medir eficazmente el rendimiento del talen-
to humano son principalmente los líderes y gerentes de la empresa, 
así como el departamento de recursos humanos. Estas personas son 
responsables de establecer y llevar a cabo procesos de evaluación del 
rendimiento, establecer objetivos claros y realistas, proporcionar retro-
alimentación constructiva y reconocimiento adecuado.

Las atribuciones para medir eficazmente el rendimiento del ta-
lento humano incluyen:

1. Establecer criterios claros de evaluación: Es fundamental tener 
claridad sobre qué aspectos del desempeño se van a medir y cómo se 
va a hacer.

2. Implementar herramientas y sistemas adecuados: Para me-
dir el rendimiento del talento humano de manera eficaz, es necesario 
contar con herramientas y sistemas de evaluación adecuados, como 
sistemas de gestión del desempeño, evaluaciones de 360 grados, en-
tre otros.
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3. Proporcionar retroalimentación oportuna: Es importante brin-
dar retroalimentación regular y oportuna a los empleados sobre su 
desempeño, resaltando sus fortalezas y áreas de mejora.

4. Establecer metas y objetivos realistas: Es fundamental esta-
blecer metas y objetivos claros y alcanzables para los empleados, de 
manera que se puedan medir y evaluar sus resultados.

5. Promover el desarrollo y crecimiento: Medir el rendimiento del 
talento humano implica también identificar las áreas de desarrollo y 
crecimiento de los empleados, y brindarles oportunidades de capaci-
tación y desarrollo profesional.

Algunos obstáculos que pueden surgir para medir eficazmente el 
rendimiento del talento humano son:

1. Resistencia al cambio: Es posible que algunos empleados se 
muestren reacios a ser evaluados y medidos en su desempeño, lo que 
puede dificultar la implementación de procesos de evaluación.

2. Sesgo y subjetividad: Existen riesgos de que los evaluadores se 
dejen llevar por sesgos o subjetividades al realizar las evaluaciones, lo 
que puede afectar la objetividad y validez de los resultados.

3. Falta de recursos y tiempo: Implementar procesos de evalua-
ción del rendimiento requiere de recursos y tiempo para llevar a cabo 
las evaluaciones, analizar los resultados y proporcionar la retroalimen-
tación necesaria.

4. Falta de claridad en los criterios de evaluación: Si los criterios 
de evaluación no están bien definidos y comunicados de manera cla-
ra, puede generarse confusión y descontento entre los empleados.

5. Cultura organizacional poco orientada al desarrollo: Si la cultu-
ra organizacional no promueve el desarrollo y crecimiento de los em-
pleados, puede ser difícil generar interés y compromiso en los procesos 
de evaluación del desempeño.
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APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Lea el documento y emita su criterio. https://asociaciondec.
org/blog-dec/que-es-employee-experience/39456/

                                    

TRABAJO AUTÓNOMO

https://asociaciondec.org/blog-dec/que-es-employee-experience/39456/
https://asociaciondec.org/blog-dec/que-es-employee-experience/39456/
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SEMANA 3

SUBSISTEMA DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Los subsistemas de talento humano son las diferentes funciones 
o áreas que componen el área de recursos humanos dentro de una 
organización. Estos subsistemas se encargan de gestionar y desarro-
llar el talento humano de manera integral. Algunos de los subsistemas 
más comunes son:

1. Subsistema de reclutamiento y selección: se encarga de bus-
car y atraer candidatos para cubrir las vacantes de la organización, 
así como también de seleccionar a los más aptos para ocupar dichas 
posiciones.

2. Subsistema de capacitación y desarrollo: se encarga de dise-
ñar y poner en marcha programas de formación y desarrollo de habi-
lidades para los empleados, con el objetivo de mejorar sus competen-
cias y contribuir a su crecimiento profesional.

3. Subsistema de compensación y beneficios: se encarga de es-
tablecer la política de remuneración y beneficios para los empleados 
de la organización, así como también de administrar y gestionar los 
sistemas de compensación, como salarios, bonificaciones, incentivos, 
entre otros.

4. Subsistema de clima laboral y bienestar: se encarga de pro-
mover un buen ambiente laboral y de velar por el bienestar de los em-
pleados, a través de la implementación de políticas y programas que 
fomenten el trabajo en equipo, la comunicación efectiva y el equilibrio 
entre la vida laboral y personal.

5. Subsistema de evaluación del desempeño: se encarga de me-
dir y evaluar el rendimiento de los empleados en base a objetivos y 
metas previamente establecidos, con el objetivo de identificar fortale-
zas y áreas de mejora, y tomar decisiones relacionadas con el desarro-
llo profesional y la compensación.
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Gestionar mediante subsistemas de talento humano tiene varios 
beneficios para una organización, entre ellos:

1. Mayor eficiencia en la gestión de recursos humanos: Los sub-
sistemas de talento humano permiten centralizar y organizar la infor-
mación relacionada con los empleados de una organización, lo que 
facilita la toma de decisiones y agiliza los procesos de reclutamiento, 
selección, capacitación, evaluación y desarrollo del personal.

2. Mejoramiento en la calidad de los empleados: Al contar con un 
sistema integrado de gestión de talento humano, las organizaciones 
pueden identificar con mayor precisión las habilidades, competencias 
y aptitudes requeridas para cada puesto de trabajo, lo que permite 
optimizar la selección de personal y asegurar que los empleados con-
tratados se ajusten perfectamente a los perfiles buscados.

3. Desarrollo y retención del talento: Los subsistemas de talento 
humano también permiten diseñar programas de capacitación y de-
sarrollo personalizados para cada empleado, lo que contribuye a me-
jorar sus habilidades y competencias y a retener a los mejores talentos 
dentro de la organización.

4. Mejora de la comunicación interna: La implementación de 
subsistemas de talento humano suele implicar la adopción de herra-
mientas tecnológicas que facilitan la comunicación y la colaboración 
entre los diferentes actores del proceso de gestión del talento humano, 
lo que contribuye a mejorar la comunicación y evitar la duplicación de 
tareas.

5. Mayor precisión en la toma de decisiones: Al contar con infor-
mación actualizada y precisa sobre los recursos humanos de la organi-
zación, los líderes y gerentes pueden tomar decisiones más informadas 
y estratégicas en materia de contratación, promoción, capacitación y 
reestructuración organizacional.

6. Mejoras en el clima laboral: La implementación de subsistemas 
de talento humano suele ir acompañada de un enfoque más humano 
y orientado al bienestar de los empleados, lo que contribuye a mejorar 
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el clima laboral y la satisfacción de los trabajadores.

Gestionar mediante subsistemas de talento humano proporcio-
na una mayor eficiencia en la gestión de recursos humanos, mejora 
la calidad de los empleados, facilita el desarrollo y la retención del ta-
lento, mejora la comunicación interna y permite tomar decisiones más 
informadas y estratégicas.

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Realice un organizador gráfico que describa los subsistemas de 
Talento Humano.

2. Realice un organizador gráfico con los principales actores del 
proceso de evaluación de desempeño y sus responsabilidades 

TRABAJO AUTÓNOMO
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UNIDAD 2
METODOLOGÍAS TRADICIONALES DE EVALUACIÓN 
DEL DESEMPEÑO

Resultado de aprendizaje

Identifica los Tipos de Evaluación del desempeño y los aplica en 
función de las necesidades organizacionales para garantizar la mejora 
continua de las empresas u organizaciones.

Contextualización

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante identificar 
los métodos tradicionales de evaluación del desempeño. Es importan-
te considerar que los métodos tradicionales de evaluación del desem-
peño, pese a que pueden presentar limitaciones, se constituyen en la 
base para el diseño de instrumentos, automatización y desarrollo de 
programas sofisticados de evaluación del desempeño. 
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Contenidos

SEMANA 4

METODOLOGÍAS TRADICIONALES DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

Existen diversos métodos para evaluar el desempeño humano. 
Evaluar el desempeño de un gran número de personas dentro de las 
organizaciones, mediante criterios que produzcan equidad y justicia y 
al mismo tiempo estimulen a las personas, no es una tarea fácil. Por 
ello, muchas organizaciones construyen sus propios sistemas de eva-
luación, que se ciñen a sus características peculiares, y los dividen para 
evaluar al personal de dirección y de gerencia (donde prevalece la vi-
sión estratégica), los empleados de base (con predominio de la visión 
táctica) y los jornaleros (donde impera la visión de las operaciones).

Los métodos tradicionales de evaluación del desempeño más 
utilizados son: Las escalas gráficas, le elección forzosa, la investigación 
de campo, los incidentes críticos y las listas de verificación.

a) Escalas Gráficas

Es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los renglo-
nes, los factores de evaluación y en las columnas las calificaciones de 
evaluación del desempeño. Los factores de la evaluación representan 
los criterios relevantes o los parámetros básicos para evaluar el des-
empeño de los trabajadores. El primer paso es escoger la definición de 
los factores de la evaluación del desempeño que servirán como ins-
trumento para calificar y comparar el desempeño de los trabajadores 
implicados.

Los factores de evaluación son comportamientos y actitudes que 
selecciona y valora la organización. Así, los trabajadores que alcanzan 
mejor desempeño en sus actividades son quienes alcanzan califica-
ciones más altas en estos factores, sin importar el puesto que ocupen. 
Entonces, si una organización escoge el conocimiento del puesto como 
un factor a evaluar, señala a todos los trabajadores la importancia y la 
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prioridad que confiere a ese aspecto. El número de factores de la eva-
luación varía según los intereses de cada organización.

El método de las escalas gráficas evalúa el desempeño de las 
personas por medio de factores con previa definición y graduación. 
Para ello utiliza un formulario de doble asiento, en el cual las líneas ho-
rizontales representan los factores de la evaluación del desempeño, 
mientras que las verticales representan los grados de variación de los 
mismos, Los factores, previa selección, definen las cualidades que se 
pretende evaluar en el caso de cada persona. Cada factor es definido 
mediante una breve descripción, simple y objetiva. Cuando mejor sea 
ésta, tanto mayor será la precisión del factor. Cada factor se dimensio-
na para que retrate una banda amplia del desempeño, que va desde 
el malo o insatisfactorio hasta el óptimo o excelente. Entre estos dos 
extremos existen valores intermedios.

Una vez definidos los factores de la evaluación, el segundo paso 
será definir los grados de la evaluación para establecer las escalas de 
variación del desempeño en cada uno de ellos. Por lo general se utili-
zan tres, cuatro o cinco grados de variación (óptimo, bueno, regular, 
tolerable, y malo) para cada factor. Con los factores de la evaluación 
y sus respectivos grados se prepara la escala gráfica de evaluación. El 
método de escalas gráficas reduce las opciones de la evaluación a los 
grados de variación de los factores, lo cual limita las posibilidades del 
evaluador. También se critica este método porque, mediante la esta-
dística o las matemáticas que arrojan valores objetivos para evaluar a 
las personas, reduce los resultados de la evaluación a expresiones nu-
méricas. Por ejemplo, cuando lo grados tienen valores numéricos como 
excelente = 5, bueno = 4, regular = 3, tolerable = 2 y malo = 1.

Ventajas del método de escalas gráficas:

1. Fácil de entender y utilizar: el método de escalas gráficas es 
sencillo y fácil de usar, lo que permite a los encuestados responder rá-
pidamente sin complicaciones.
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2. Ayuda visual: las escalas gráficas utilizan imágenes o símbolos 
visuales que facilitan la comprensión de los encuestados y les ayudan 
a dar respuestas más precisas.

3. Comparación directa: la escala gráfica permite a los encues-
tados comparar y calificar fácilmente diferentes elementos, lo que fa-
cilita la recolección y análisis de datos cuantitativos.

4. Mayor rango de opciones: las escalas gráficas pueden tener 
una mayor cantidad de opciones de respuesta, lo que permite a los 
encuestados expresar sus opiniones o criterios con mayor precisión.

Desventajas del método de escalas gráficas:

1. Sesgo de interpretación: la interpretación de las escalas grá-
ficas puede variar de un encuestado a otro, lo que puede conducir a 
resultados subjetivos y sesgados.

2. Limitaciones en preguntas complejas: las escalas gráficas pue-
den ser limitadas en preguntas que requieren respuestas más descrip-
tivas o detalladas, lo que puede limitar la recopilación de información 
rica y completa.

3. Depende de la capacidad de lectura: las escalas gráficas re-
quieren que los encuestados comprendan y lean las diferentes opcio-
nes de respuesta, lo que puede ser un desafío para aquellos con habi-
lidades de lectura limitadas o discapacidades visuales.

4. Falta de flexibilidad: las escalas gráficas son menos flexibles en 
comparación con otros métodos de encuesta, lo que puede dificultar 
la adaptación a diferentes tipos de preguntas o contextos específicos.

En general, el método de escalas gráficas es una herramienta útil 
para recopilar datos cuantitativos de manera rápida y sencilla, pero 
puede tener limitaciones en cuanto a la interpretación subjetiva y la 
falta de flexibilidad en preguntas más complejas.
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APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Revise el método de evaluación del desempeño mediante es-
calas gráficas y realice y diseñe las siguientes escalas gráficas:

- continua 

- discontinua 

- semicontinua.

2. Participe en el Foro de métodos tradicionales de evaluación del 
desempeño, debe registrar las fuentes de sustento de su planteamien-
to y comentar al menos dos de las participaciones de sus compañeros.

TRABAJO AUTÓNOMO
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SEMANA 5

b) Elección forzada

El método de la elección forzada surgió para eliminar la super-
ficialidad, la generalización y la subjetividad, aspectos característicos 
del método de la escala gráfica.

La elección forzada consiste en evaluar el desempeño de las per-
sonas por medio de bloques de frases descriptivas que se enfocan en 
determinados aspectos del comportamiento. Cada bloque está com-
puesto por dos, cuatro o más frases. El evaluador tiene la obligación de 
escoger una o dos de las frases de cada bloque, la que mejor se apli-
que al desempeño del trabajador evaluado. También puede escoger la 
frase que mejor represente y desempeño del trabajador y la que más 
de aleje de él. De ahí su nombre de elección forzada.

c) Investigación de campo

Es uno de los métodos tradicionales más completos para evaluar 
el desempeño. Se basa en el principio de la responsabilidad de línea y la 
función de staff en el proceso de evaluación del desempeño. Requiere 
de entrevistas entre un especialista en evaluación (staff) y los gerentes 
(línea) para, en conjunto, evaluar el desempeño de los respectivos tra-
bajadores. De ahí el nombre de investigación de campo. El especialis-
ta, a partir de la entrevista con cada gerente, llena un formulario para 
cada trabajador evaluado. El método de desarrolla en cuatro etapas: 
entrevista inicial de evaluación, entrevista de análisis complementario, 
planificación de las medidas y seguimiento posterior de los resultados.

d) Frases descriptivas 

La evaluación del desempeño mediante frases descriptivas es un 
proceso de evaluación en el que se utilizan frases y descripciones para 
evaluar el rendimiento y las habilidades de un empleado. Este enfoque 
de evaluación se basa en la observación y análisis de las acciones y 
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comportamientos del empleado en el trabajo.

Las frases descriptivas se utilizan para proporcionar una evalua-
ción detallada y específica del desempeño del empleado en diferen-
tes áreas, como habilidades técnicas, competencias interpersonales, 
toma de decisiones y resultados alcanzados. Estas frases pueden ser 
positivas para destacar los puntos fuertes del empleado, o pueden ser 
constructivas para señalar áreas de mejora y sugerir acciones correc-
tivas.

La evaluación del desempeño mediante frases descriptivas tiene 
como objetivo brindar retroalimentación efectiva y precisa al emplea-
do, para que sea consciente de sus fortalezas y debilidades y pueda 
mejorar su rendimiento. También puede ser utilizado como base para 
la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo profesional, la 
promoción y la compensación del empleado.

Este enfoque de evaluación es útil tanto para empleados como 
para empleadores, ya que permite una evaluación integral y objetiva 
del desempeño laboral, facilita la comunicación y el diálogo entre am-
bas partes, y fomenta el desarrollo y el crecimiento continuo en el lugar 
de trabajo.

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Analice el método de evaluación del desempeño mediante  fra-
ses descriptivas, ventajas y desventajas                                     
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2. Analice el método de evaluación del desempeño mediante  in-
vestigación de campo, ventajas y desventajas               

                      

TRABAJO AUTÓNOMO

SEMANA 6

e) Método de los incidentes críticos

Es un método tradicional de evaluación del desempeño muy 
sencillo y se basa en las características extremas (incidentes críticos) 
que representan desempeños sumamente positivos (éxito) o negati-
vos (fracaso). El método no se ocupa del desempeño normal, sino de-
desempeños excepcionales, sean positivos o negativos. Se parece a la 
técnica de administración por excepciones que utilizaba Taylor al inicio 
del siglo XX. Cada factor de la evaluación del     desempeño se transfor-
ma en incidentes críticos o excepcionales con el objeto de evaluar los 
puntos fuertes y los débiles de cada trabajador.

Este enfoque de evaluación es útil tanto para empleados como 
para empleadores, ya que permite una evaluación integral y objetiva 
del desempeño laboral, facilita la comunicación y el diálogo entre am-
bas partes, y fomenta el desarrollo y el crecimiento continuo en el lugar 
de trabajo.
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f) Comparación de pares

El método de evaluación del desempeño mediante comparación 
de pares, también conocido como método de clasificación forzada o 
método de distinción, es una técnica utilizada para comparar el rendi-
miento de los empleados en relación con sus compañeros de trabajo.

Este método involucra la evaluación de cada empleado en fun-
ción de ciertos criterios de desempeño predefinidos. Los evaluadores 
deben comparar a cada empleado con otro empleado en la misma 
posición o nivel jerárquico, y asignarles un rango de clasificación, ge-
neralmente utilizando una escala numérica o de palabras clave.

El proceso de evaluación se realiza mediante la comparación di-
recta de los empleados en pares. Por ejemplo, se puede pedir al eva-
luador que compare al empleado A con el empleado B y determine 
cuál de los dos tiene un mejor desempeño. Luego, se le pide que com-
pare al empleado A con el empleado C, y así sucesivamente.

Una vez que todos los empleados han sido comparados en pa-
res, se calcula la frecuencia de selección para cada empleado en cada 
posición clasificatoria. Esto se realiza sumando el número de veces que 
un empleado fue seleccionado por encima de otro empleado en las 
comparaciones.

Finalmente, se obtienen las clasificaciones finales de los emplea-
dos en función de su frecuencia de selección. Los empleados con ma-
yor frecuencia de selección en una posición clasificatoria más alta tie-
nen un mejor desempeño según los criterios evaluados.

El método de evaluación del desempeño mediante comparación 
de pares tiene la ventaja de proporcionar una visión comparativa di-
recta del desempeño de los empleados, lo que ayuda a identificar a 
los mejores y peores desempeños de manera más clara. Sin embar-
go, puede ser subjetivo y susceptible a sesgos personales del evalua-
dor. Por lo tanto, es importante establecer criterios claros y objetivos 
de evaluación y asegurarse de que los evaluadores sean imparciales y 
consistentes en sus evaluaciones.



26 Gestión del Talento Humano

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Revise el método de evaluación del desempeño mediante inci-
dentes críticos ventajas y desventajas de su utilización.

2. Revise el método de evaluación del desempeño mediante 
comparación de pares, ventajas y desventajas de su utilización. 

TRABAJO AUTÓNOMO
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UNIDAD 3
MÉTODOS NO TRADICIONALES DE EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO

Resultado de aprendizaje

Identifica los Tipos de Evaluación del desempeño y los aplica en 
función de las necesidades organizacionales para garantizar la mejora 
continua de las empresas u organizaciones.

Contextualización

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante conocer los 
métodos tradicionales de evaluación del desempeño no tradicionales 
están ganando cada vez más popularidad y aceptación en las em-
presas, ya que ofrecen una visión más completa y equitativa del des-
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empeño de los empleados. Estos métodos permiten la participación 
activa de los empleados en su propia evaluación, fomentan la colabo-
ración y el trabajo en equipo, y pueden generar una mayor motivación 
y compromiso por parte de los empleados.

Contenidos

SEMANA 7

MÉTODOS NO TRADICIONALES DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

a) Evaluación de desempeño de 360

La evaluación de desempeño de 360 grados es una herramienta 
que permite recopilar información sobre el desempeño de un indivi-
duo de diferentes fuentes, como superiores, compañeros de trabajo y 
subordinados. Esta evaluación ofrece una visión más completa y equi-
librada del desempeño de una persona al incluir diferentes perspecti-
vas.

Ventajas de la evaluación de desempeño de 360 grados:

1. Mayor objetividad: Al recopilar opiniones de diversas fuentes, se 
reduce el sesgo individual y se obtiene una evaluación más imparcial 
del desempeño de una persona.

2. Retroalimentación más completa: Al involucrar a diferentes 
grupos de personas, se obtiene una retroalimentación más holística y 
detallada sobre el desempeño del individuo.

3. Mejora de habilidades: La evaluación de 360 grados propor-
ciona información específica sobre las fortalezas y debilidades de un 
individuo, lo que permite identificar áreas de mejora y desarrollar las 
habilidades necesarias.

4. Fomento de la colaboración y el trabajo en equipo: Al incluir 
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la opinión de los compañeros de trabajo, se fomenta la colaboración 
y el trabajo en equipo, ya que los resultados de cada persona pueden 
afectar a los demás.

5. Aumento de la motivación: Al recibir una evaluación más com-
pleta, el individuo puede sentirse más motivado para mejorar y alcan-
zar sus metas.

Desventajas de la evaluación de desempeño de 360 grados:

1. Tiempo y recursos: La realización de una evaluación de 360 gra-
dos puede ser un proceso laborioso y costoso, ya que implica recopilar 
información de múltiples fuentes y analizarla adecuadamente.

2. Riesgo de sesgo: Aunque se intenta minimizar el sesgo al ob-
tener opiniones de diferentes fuentes, aún existe la posibilidad de que 
las personas puedan tener sesgos personales o políticos al emitir sus 
opiniones.

3. Falta de feedback constructivo: En ocasiones, los evaluadores 
pueden evitar proporcionar retroalimentación constructiva para evitar 
conflictos o situaciones incómodas, lo que limita la efectividad de la 
evaluación.

4. Dificultad para comparar resultados: Dado que la evaluación 
de desempeño de 360 grados implica la recopilación de opiniones de 
diferentes fuentes, puede resultar complicado comparar los resultados 
con precisión y objetividad.

En general, la evaluación de desempeño de 360 grados puede 
ser una herramienta valiosa para evaluar y desarrollar el desempeño 
de los empleados, siempre y cuando se implemente de manera ade-
cuada y se aborden sus posibles limitaciones. Es importante tener en 
cuenta que esta herramienta debe ser utilizada como parte de un pro-
ceso de evaluación más amplio y no debe ser vista como la única me-
dida de desempeño.
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b) Evaluación de desempeño por objetivos 

La evaluación de desempeño por objetivos es un método de eva-
luación en el que se establecen objetivos específicos y medibles para 
cada empleado, y luego se evalúa su desempeño en función de si lo-
gran o no cumplir con esos objetivos.

Este enfoque de evaluación de desempeño se basa en la premi-
sa de que los empleados son más efectivos cuando tienen metas cla-
ras y tangibles, y que se pueden evaluar de manera objetiva.

En este tipo de evaluación, se establecen objetivos y metas para 
cada empleado al comienzo del período de evaluación. Estos objetivos 
deben ser claros, específicos, medibles, alcanzables y relevantes para 
el trabajo que desempeña el empleado.

Durante el período de evaluación, se monitorea el progreso del 
empleado hacia el logro de sus objetivos. Se pueden realizar reuniones 
regulares de seguimiento para discutir el progreso y proporcionar re-
troalimentación.

Al final del período de evaluación, se lleva a cabo una evaluación 
formal del desempeño. En esta evaluación, se revisa el desempeño del 
empleado en relación con los objetivos establecidos. Se pueden utili-
zar diferentes métodos de evaluación, como autoevaluaciones, eva-
luaciones de los supervisores y evaluaciones de otros compañeros de 
trabajo.

La evaluación de desempeño por objetivos tiene varias ventajas. 
Primero, enfoca la atención en los resultados y el logro de objetivos. Esto 
ayuda a los empleados a estar más enfocados y motivados en el tra-
bajo. Segundo, proporciona una base objetiva para evaluar el desem-
peño. Al medir el progreso hacia los objetivos establecidos, se reduce el 
sesgo subjetivo en la evaluación. Tercero, permite identificar áreas de 
fortaleza y áreas de mejora para cada empleado, y proporciona una 
oportunidad para establecer metas de desarrollo y capacitación.

Sin embargo, también tiene algunas limitaciones. Primero, puede 
haber dificultad para establecer objetivos claros y medibles para cier-
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tos roles o para empleados que desempeñan tareas más cualitativas. 
Segundo, puede generar presión y estrés excesivos si los objetivos son 
poco realistas o inalcanzables. Tercero, puede promover un enfoque 
excesivamente individualista en lugar de fomentar la colaboración y el 
trabajo en equipo.

En conclusión, la evaluación de desempeño por objetivos puede 
ser una herramienta efectiva para evaluar el desempeño de los em-
pleados, siempre y cuando se establezcan objetivos adecuados y se 
utilicen métodos de evaluación equitativos.

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Describa el método de evaluación del desempeño no tradicio-
nal, Evaluación de desempeño de 360 sus ventajas y desventajas.

2. Describa el método de evaluación del desempeño no tradicio-
nal, por objetivos sus ventajas y desventajas.

TRABAJO AUTÓNOMO
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SEMANA 8

c) Evaluación por competencias

La evaluación del desempeño por competencias es un método 
utilizado por muchas empresas para medir el rendimiento de sus em-
pleados. Esta evaluación se basa en las competencias específicas re-
queridas para realizar un trabajo determinado, y busca identificar las 
fortalezas y debilidades de cada empleado en relación con estas com-
petencias.

La evaluación del desempeño por competencias tiene varias 
ventajas. En primer lugar, permite una evaluación más objetiva y justa, 
ya que se centra en las competencias necesarias para realizar el tra-
bajo en lugar de en los aspectos subjetivos del desempeño. Además, 
este enfoque de evaluación permite identificar las áreas en las que los 
empleados necesitan mejorar y proporcionarles el desarrollo o entre-
namiento adecuado.

Sin embargo, este enfoque también puede tener algunas limi-
taciones. Por ejemplo, la evaluación por competencias puede resultar 
más complicada y requiere más tiempo y recursos que otros métodos 
de evaluación más tradicionales. Además, puede ser difícil establecer 
criterios claros para evaluar cada competencia, ya que estas pueden 
ser subjetivas y difíciles de medir objetivamente.

Para llevar a cabo una evaluación del desempeño por compe-
tencias efectiva, es importante establecer criterios claros y objetivos 
para cada competencia y asegurarse de que los evaluadores estén 
capacitados adecuadamente para llevar a cabo estas evaluaciones. 
También se deben establecer mecanismos de retroalimentación y se-
guimiento para los empleados, de manera que puedan entender sus 
fortalezas y debilidades y tomar medidas para mejorar su desempeño.

En resumen, la evaluación del desempeño por competencias 
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puede ser una herramienta eficaz para medir el rendimiento de los 
empleados de manera justa y objetiva. Sin embargo, también tiene sus 
limitaciones y requiere una planificación y capacitación adecuadas 
para llevar a cabo correctamente.

Ventajas de la evaluación de desempeño por competencias:

1. Enfoque en las habilidades y capacidades: La evaluación de 
desempeño por competencias se centra en identificar y evaluar las ha-
bilidades y capacidades específicas que son relevantes para el puesto 
de trabajo, lo que permite una evaluación más precisa y objetiva del 
rendimiento de los empleados.

2. Mejor alineación con los objetivos organizacionales: Al evaluar 
el desempeño en función de competencias específicas, se puede ga-
rantizar que las metas y objetivos organizacionales estén alineados 
con las habilidades y capacidades requeridas para alcanzarlos.

3. Planes de desarrollo más efectivos: La evaluación de desem-
peño por competencias proporciona información valiosa sobre las for-
talezas y debilidades de los empleados en relación con las competen-
cias necesarias para el puesto. Esto permite identificar áreas de mejora 
y desarrollar planes de desarrollo más efectivos y personalizados.

4. Retención y desarrollo de talento: Al evaluar el desempeño en 
función de competencias específicas, las organizaciones pueden iden-
tificar y retener a los empleados más talentosos y prometedores. Esto 
también ayuda a focalizar el desarrollo y la capacitación en las áreas 
más relevantes para el crecimiento y el éxito de los empleados.

Desventajas de la evaluación de desempeño por competencias:

1. Subjetividad: Aunque las evaluaciones de desempeño por com-
petencias están diseñadas para ser objetivas, aún existe cierto grado 
de subjetividad debido a la interpretación individual de las competen-
cias y la evaluación de su aplicación en el trabajo.
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2. Sesgo y prejuicios: Las evaluaciones basadas en competencias 
están sujetas a sesgos y prejuicios, especialmente si no se aplican de 
manera justa y equitativa. Si los evaluadores tienen favoritismos o pre-
juicios inconscientes, esto puede afectar negativamente la evaluación 
del desempeño de los empleados.

3. Resultados limitados: La evaluación de desempeño por com-
petencias enfoca la evaluación en habilidades y capacidades especí-
ficas y puede dejar a un lado otros aspectos importantes del desem-
peño, como el comportamiento en equipo, la actitud y las habilidades 
de comunicación.

4. Complejidad y tiempo: La implementación de una evaluación 
de desempeño por competencias requiere tiempo y recursos, ya que 
implica identificar y definir las competencias relevantes, establecer 
modelos de evaluación, capacitar a los evaluadores y recopilar y ana-
lizar datos. Esto puede ser un desafío para las organizaciones con re-
cursos limitados.



35

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Describa el método de evaluación del desempeño no tradicio-
nal, por competencias sus ventajas y desventajas.

2. Organice un portafolio de Métodos de Evaluación del Desem-
peño que incluya: descripción del método, ventajas y desventajas de 
su utilización y un ejemplo de instrumento de aplicación.

TRABAJO AUTÓNOMO
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UNIDAD 4

RETROALIMENTACIÓN DE LA EVALUACIÓN 
DEL DESEMPEÑO

Resultado de aprendizaje

Realiza la tabulación de datos, elaboración de reportes para es-
tablecer su impacto en la productividad.

Contextualización

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante identificar 
los métodos tradicionales de evaluación del desempeño. Es importan-
te considerar que los métodos tradicionales de evaluación del desem-
peño, pese a que pueden presentar limitaciones, se constituyen en la 
base para el diseño de instrumentos, automatización y desarrollo de 
programas sofisticados de evaluación del desempeño. 
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Contenidos

SEMANA 8

Retroalimentación de la Evaluación del desempeño

La retroalimentación del desempeño es una herramienta im-
portante para evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados. 
Proporcionar una retroalimentación regular y específica permite a 
los empleados comprender sus fortalezas y áreas de mejora, lo que 
les permite ajustar su desempeño y alcanzar sus metas.

La retroalimentación del desempeño debe ser clara, concisa 
y constructiva. Debe destacar tanto los logros como las oportuni-
dades de mejora, fomentando un ambiente de apoyo y crecimien-
to. Es importante enfocarse en comportamientos observables y re-
sultados medibles, en lugar de emitir juicios subjetivos.

Además, la retroalimentación del desempeño debe ser opor-
tuna. No tiene sentido proporcionar retroalimentación sobre un 
evento ocurrido hace varios meses, ya que el empleado ya no pue-
de modificar su comportamiento. La retroalimentación debe ser 
dada lo más cercana posible al momento del evento en cuestión.

También es esencial proporcionar retroalimentación regular-
mente, no solo durante las evaluaciones anuales de desempeño. El 
compartir comentarios sobre el desempeño de manera continua 
ayuda a los empleados a desarrollarse y crecer de manera cons-
tante.

Es importante tener en cuenta la comunicación bidireccional 
al proporcionar retroalimentación. Los empleados también deben 
sentirse cómodos para expresar sus opiniones, hacer preguntas y 
discutir sus propias metas y objetivos. Escuchar al empleado y te-
ner en cuenta su perspectiva fortalecerá la relación laboral y mejo-
rará el proceso de retroalimentación.

En resumen, la retroalimentación del desempeño es una parte 
esencial del desarrollo y crecimiento de los empleados. Proporcionar 
una retroalimentación clara, oportuna y regular permite a los emplea-
dos ajustar su desempeño y alcanzar sus metas. Es una forma efectiva 
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de fomentar un ambiente de apoyo y crecimiento en el lugar de traba-
jo.

Se pueden utilizar varios métodos para realizar la retroalimenta-
ción entre ellos:

a)  La metodología “sándwich”:

Es una técnica utilizada para brindar una retroalimentación equi-
librada y constructiva a los colaboradores. Se basa en el concepto del 
“sándwich”, donde se intercalan comentarios positivos con áreas de 
mejora, de manera que el colaborador se sienta valorado y al mismo 
tiempo reciba pautas de crecimiento.

A continuación, se presenta un paso a paso para utilizar la meto-
dología “sándwich”,  en la retroalimentación del desempeño:

1. Comentario positivo: Inicia la retroalimentación destacando 
los logros y fortalezas del colaborador. Reconoce sus contribuciones y 
destaca aquello en lo que ha destacado o superado las expectativas. 
Esto ayuda a generar un ambiente positivo y reforzar la autoestima del 
colaborador.

2. Áreas de mejora: Después de destacar los aspectos positivos, 
pasa a abordar las áreas en las que el colaborador puede mejorar. En 
este punto, es importante ser específico y proporcionar ejemplos con-
cretos de situaciones en las que se observaron estos puntos de mejora. 
Proporciona sugerencias prácticas que puedan ayudar al colaborador 
a superar estos desafíos.

3. Comentario positivo: Una vez que hayas abordado las áreas 
de mejora, vuelve a enfocarte en los aspectos positivos del colabora-
dor. Reconoce su potencial y reitera tu confianza en su capacidad para 
superar los desafíos identificados. Esto ayuda a mantener el ánimo del 
colaborador y fomenta un enfoque constructivo hacia el desarrollo.

4. Plan de acción: Para finalizar la retroalimentación, colabora con 
el colaborador en la creación de un plan de acción para abordar las 
áreas de mejora identificadas. Establezcan objetivos claros y realistas, 
y acuerden plazos y seguimientos regulares para evaluar el progreso. 
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Brinda tu apoyo y recursos si es necesario.

Es importante recordar que la metodología “sándwich”, no debe 
utilizarse como una forma de ocultar la retroalimentación negativa. 
Debe ser una herramienta equilibrada y constructiva que ayude al co-
laborador a crecer y desarrollarse profesionalmente. Además, la retro-
alimentación debe ser honesta y basada en observaciones concretas 
y relevantes.

APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Describa que es la metodología de retroalimentación tipo 
“sándwich”.

2. Detalle los pasos a seguir para aplicar una retroalimentación 
tipo “sándwich”.

TRABAJO AUTÓNOMO
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SEMANA 9

b) Metodología de retroalimentación STAR

La metodología de retroalimentación STAR es una técnica utili-
zada para brindar una retroalimentación efectiva y constructiva en el 
ámbito laboral. El acrónimo STAR significa:

- Situación: Describe la situación o contexto en el que se produjo 
el comportamiento o la acción objeto de la retroalimentación. Es im-
portante ser claro y específico al describir la situación.

- Tarea: Se refiere a las tareas o responsabilidades asignadas en 
esa situación en particular. Es importante mencionar las expectativas y 
objetivos asociados a esta tarea.

- Acción: Describe la acción específica que realizó la persona. Se 
deben proporcionar detalles precisos y concretos sobre lo que se hizo.

- Resultado: Se refiere a los resultados o consecuencias obteni-
dos a través de la acción realizada. Puede incluir aspectos positivos y 
negativos, como logros, impacto en el equipo o en la organización, etc.

Utilizando la metodología STAR, se brinda una retroalimentación 
estructurada y detallada, permitiendo a la persona entender clara-
mente qué comportamientos tuvieron un impacto positivo o negativo, 
y cómo pueden mejorar en el futuro. También es importante enfocarse 
en los aspectos específicos observados en lugar de generalizaciones o 
críticas vagas.

La retroalimentación basada en la metodología STAR ayuda a 
promover el crecimiento y desarrollo de los individuos dentro de los 
equipos de trabajo, fomentando el aprendizaje y la mejora continua.

La metodología STAR (Situación, Tarea, Acción, Resultado) es un 
enfoque utilizado en el ámbito empresarial para estructurar respues-
tas durante las entrevistas de selección de personal o evaluaciones de 



41

desempeño. Este enfoque se utiliza para describir una situación espe-
cífica, la tarea o desafío que se presenta, la acción tomada para resol-
verlo y el resultado obtenido.

La metodología STAR positiva se centra en destacar los logros 
y resultados positivos alcanzados por una persona en situaciones la-
borales. A través de este enfoque, se busca identificar las habilidades, 
capacidades y éxitos de los individuos, lo que puede ser muy útil para 
evaluar su desempeño pasado y potencial futuro.

Al utilizar la metodología STAR positiva, se busca que los candi-
datos o empleados ejemplifiquen situaciones en las que hayan teni-
do un impacto positivo en su trabajo, hayan enfrentado desafíos de 
manera efectiva y hayan obtenido resultados exitosos. Al proporcionar 
ejemplos concretos y específicos, se permite a los evaluadores com-
prender mejor las habilidades y el potencial de un individuo en relación 
con el puesto o función que desempeñan.

La metodología STAR positiva es una herramienta eficaz para 
evaluar el desempeño y las habilidades de las personas en el ámbito 
laboral, permitiendo resaltar los logros y resultados positivos obtenidos 
en situaciones específicas.

La metodología de retroalimentación star negativa se utiliza 
como una herramienta de mejora en el ámbito laboral. Consiste en un 
proceso en el que un supervisor o superior proporciona retroalimenta-
ción a un empleado sobre una situación negativa específica.

La retroalimentación star negativa sigue el siguiente proceso:

1. Selección del incidente: El supervisor o superior debe seleccio-
nar un incidente específico en el que el empleado haya tenido un des-
empeño negativo o haya cometido un error.

2. Descripción del incidente: El supervisor debe describir detalla-
damente el incidente, incluyendo el contexto, las acciones del emplea-
do y las consecuencias negativas.
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3. Identificación de los comportamientos negativos: El supervisor 
debe identificar y especificar los comportamientos o acciones especí-
ficas del empleado que contribuyeron al incidente negativo.

4. Análisis de los impactos negativos: El supervisor debe analizar 
y discutir los impactos negativos que el incidente tuvo en el individuo, 
en el equipo de trabajo y en la organización en general.

5. Explicación de las expectativas: El supervisor debe explicar cla-
ramente las expectativas de desempeño o de comportamiento que se 
esperan del empleado en relación a la situación específica.

6. Sugerencia de mejoras: El supervisor debe sugerir posibles me-
joras o alternativas de comportamiento que podrían haber evitado el 
incidente o resultado negativo.

7. Discusión y reflexión: El supervisor y el empleado deben discutir 
la retroalimentación, permitiendo al empleado expresar sus puntos de 
vista y reflexionar sobre su desempeño.

8. Establecimiento de un plan de acción: Supervisor y empleado 
deben colaborar para establecer un plan de acción con metas claras 
y acciones específicas que el empleado seguirá para mejorar su des-
empeño.

9. Seguimiento: El supervisor debe realizar un seguimiento perió-
dico para asegurarse de que el empleado está siguiendo el plan de 
acción y que se están logrando mejoras.

La metodología RETROALIMENTACIÓN STAR negativa está dise-
ñada para ser constructiva y brindar al empleado la oportunidad de 
aprender de los errores y trabajar en su desarrollo personal y profesio-
nal.
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APRENDIZAJE PRÁCTICO – EXPERIMENTAL

1. Describa que es la metodología de retroalimentación tipo STAR.

2. Detalle los pasos a seguir para aplicar una retroalimentación 
tipo STAR POSITIVA Y NEGATIVA.

TRABAJO AUTÓNOMO
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