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Método 360° feedback como instrumento de evaluacién del talento humano

Resumen

La investigacion se fundament6 en determinar el efecto de un programa formativo basado en el
método 360° feedback como instrumento de evaluacion del talento humano de la empresa
agregados asfaltico del pacifico. Se tiene que para el grupo experimental (G1), existe
significancia ,162 mientras que para el grupo control (G2), se mantuvo en ,000 lo cual implica
diferencias entre ambos grupos, generandose la aceptacion de la hipotesis afirmativa, lo que
implica que el tratamiento aplicado fue eficaz. Se rechaza HO y se acepta H1, lo que indica que el
tratamiento aplicado resultd favorable a la muestra objeto de estudio. Los resultados se pueden
extrapolar a otras empresas con la finalidad de articular el uso de un método en donde todas las
personas tienen la oportunidad de crecer en la medida que se generan condiciones para optimizar

los servicios que prestan al cliente externo.

Palabras claves: Personal; personal profesional; trabajador; toma de decisiones.

Abstract

The research was based on determining the effect of a training program based on the 360 °
feedback method as an instrument for evaluating the human talent of the Pacific asphalt
aggregates company. For the experimental group (G1), there is significance, 162 while for the
control group (G2), it remained at, 000 which implies differences between both groups,
generating the acceptance of the affirmative hypothesis, which implies that The treatment applied
was effective. HO is rejected and H1 is accepted, indicating that the treatment applied was
favorable to the sample under study. The results can be extrapolated to other companies in order
to articulate the use of a method where all people have the opportunity to grow as conditions are
generated to optimize the services they provide to the external customer.

Keywords: Personnel; professional personnel; workers; decision-making.

Resumo
A pesquisa foi baseada na determinacgéo do efeito de um programa de treinamento baseado no

método de feedback de 360 ° como um instrumento para avaliar o talento humano da empresa de
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agregados de asfalto do Pacifico. Para o grupo experimental (G1), h& significancia, 162 enquanto
para o grupo controle (G2), permaneceu em 000, o que implica diferencas entre os dois grupos,
gerando a aceitacdo da hipotese afirmativa, o que implica que O tratamento aplicado foi eficaz.
HO é rejeitado e H1 é aceito, indicando que o tratamento aplicado foi favoravel a amostra
estudada. Os resultados podem ser extrapolados para outras empresas, a fim de articular o uso de
um método no qual todas as pessoas tém a oportunidade de crescer a medida que sdo geradas
condicdes para otimizar os servi¢os que prestam ao cliente externo.

Palavras-chave: Staff; equipe profissional; trabalhador tomada de deciséo.

Introduccion

La evaluacion del talento humano en las organizaciones ha tomado auge en los Gltimos afios;
debido que las nuevas tendencias organizativas sefialan que el principal activo con el cual cuenta
la empresa es su personal. De ese modo; la evaluacion debe estar disefiada no solo para medir el
rendimiento laboral, sino, que debe tenerse en cuenta que el ser humano por ser integral, debe
realizarse una evaluacion que permita medir todos los aspectos inherentes a la persona.

El evaluar al talento humano es de suma importancia, porque asi, se conocen continuamente las
fortalezas y debilidades que puedan tener, con el fin de enfocarse a tomar decisiones que
gestionen el logro de los objetivos organizacionales, en este sentido, Chiavenato (2009), sefiala
que “las organizaciones jaman existiran sin las personas que le dan vida, dinamismo, energia,
inteligencia, creatividad y racionabilidad” (p. 5). Por lo tanto; no puede quedarse relegado a un
plano secundario la evaluacion del capital humano, debido que si no se conoce las
potencialidades y debilidades en un momento determinado no se podrad hacer los correctivos
necesarios para gestionar la eficacia en la organizacion.

Tomando en cuenta que el talento humano es el principal activo de la organizacién y que sin este
no puede desarrollarse ninguno de los planes y objetivos que se propone, se hace notable crear
mecanismos que permitan evaluar integralmente a las personas en su puesto de trabajo. En este
sentido; Chiavenato (2009) sostiene que:

Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en organizaciones, las cuales
dependen de ella para funcionar y alcanzar el éxito. Por una parte, el trabajo requiere
los esfuerzos y ocupa una buena cantidad del tiempo de las vidas de las personas,
quienes dependen de aquel para subsistencia y éxito personal (p. 4).
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Esto implica que en cierto modo las personas desarrollan una relacion interpersonal con sus
comparieros de trabajo que en cierto modo les permite conocer las potencialidades y deficiencias
que pueden estar teniendo en sus labores cotidianas en la organizacion. Sin embargo; si no se
toman acciones que canalicen este conocimiento de un modo positivo, se corre el riesgo de que
surjan rumores, comentarios sin fundamentos, que pueden originar incomodidades en el personal,
ocasionando un ambiente de trabajo tenso y conflictivo, producto de evaluaciones prejuiciosas y
sin fundamentos entre los comparieros de trabajo.
Para evitar estas situaciones incoherentes en el clima organizacional, se deben disefiar
herramientas para una evaluacion periddica y metodica en la cual, el talento humano pueda
expresar constructivamente sus inquietudes sobre su propio desempefio, asi como el de sus
compafieros de trabajo. Esta alternativa podria estar representada por el método 360° de
evaluacion, el cual es definido por Alles (2008) como:

La forma méas novedosa de desarrollar la valoracién del desempefio, ya que dirige a

las personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas, no solo de su

jefe, sino de todos aquellos que reciben los servicios de la persona tanto internos

como externos (p. 38).
Este tipo de evaluacion que todos los miembros de la organizacién se evallien de forma
individual y colectiva, generando competitividad que podria traducirse en eficacia y
productividad de la organizacion. ElI concepto de evaluacion 360° es claro y sencillo, Alles
(2008) seriala que consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de
items o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables de la persona en el
desarrollo diario de su préactica profesional. Para esto se hace necesario que la organizacion
disefie sus instrumentos de evaluacion, los cuales deben estar en consonancia con la naturaleza de
los servicios que esta presta, de ese modo, se garantiza que se evalle lo que realmente se tenga
que evaluar.
Otra de las ventajas que tiene este método de evaluacidn, es que permite ser evaluado desde todas
las perspectivas posibles, es decir, participan jefes, compaferos, subordinados, entre otro
personal que haga vida en la organizacion. Lo cual tiene una importancia considerable, tal como
lo sefiala Huertas (2012) al expresar que la evaluacion del desempefio sirve para generar

desarrollo y crecimiento de las personas.
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La evaluacion del desempefio, ademés debe fomentar una comunicacion efectiva entre los
miembros de la organizacion, para que esta sea percibida como un acto de crecimiento personal,
profesional, organizacional, y no como un proceso punitivo que busca coartar las expectativas de
crecimiento del talento humano; esto implica que el jefe pueda evaluar al subordinado con
respeto, consideracion, al igual que el subordinado lo debe hacer con el jefe y los subordinados
entre si, propiciandose asi, un clima de cordialidad para promover la eficacia de la organizacion.
Por lo tanto; no evaluar bajo esta perspectiva de crecimiento integral fomenta el riesgo de que la
organizacion carezca de cordialidad y respeto a la hora de evaluar, con lo cual podria originarse
resistencia a la evaluacion, creando ambientes conflictivos entre el capital humano de la
organizacion. Barona (2013) sefiala que entre los principales problemas que se originan al no
realizarse un buen proceso de evaluacién del desempefio, se encuentran:

- Error de contagio: es la influencia indebida de evaluaciones anteriores, ya sean buenas o
malas, en la evaluacién presente

- Efecto de contraste: tendencia a calificar haciendo comparaciones

- Efecto de halo o eco: generalizacion inapropiada del desempefio de una persona por uno
de sus aspectos.

- Efecto de primera impresién o proyeccién: tendencia a no desprenderse de la primera
impresion o proyeccion del evaluado, positiva o negativa al establecer juicios de
evaluacion posteriores

- Efecto de proximidad: tendencia a calificar basandose solo en los hechos mas recientes u
otorgandoles un mayor peso

Para evitar estos errores, se debe tener en cuenta que el método 360° feedback, propone crear
instrumentos que permitan establecer parametros que sirvan como indicadores para la medicién
de las competencias del capital humano; asi mismo, se puede utilizar la entrevista abierta, técnica
que permite que la persona exprese sus ideas a fondo, con lo cual, se pueden conocer sus
expectativas y ademas podria clarificar percepciones erradas sobre si mismo.

En este sentido; en la empresa agregados asfaltico del pacifico, se realizan evaluaciones del
desempefio de su capital humano, ante lo cual, el método 360° feedback, se posiciona como una
alternativa para evaluar en medio de un clima de competitividad hacia la eficacia personal y

grupal, con lo cual se podrian conformar equipos de trabajos que trabajen articuladamente para
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gestionar la eficacia en las operaciones que se realizan en la institucion.

De ese modo, la presente investigacion determina el efecto de un programa formativo basado en
el método 360° feedback como instrumento de evaluacion del talento humano de la empresa
agregados asfaltico del pacifico, con la finalidad de generar la adopcion de una herramienta que
permita evaluarse integralmente en la compafiia desde una perspectiva participativa de todos los

miembros de la organizacion con la finalidad de conocer sus fortalezas y debilidades.

Desarrollo

Meétodo 360° Feedback

Es definido por Alles (2005: 38) como "la forma méas novedosa de desarrollar la valoracion del
desempefio, ya que dirige a las personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas,
no solo de su jefe, sino de todos aquellos que reciben los servicios de la persona tanto internos
como externos".

Este método se emplea como una herramienta para desarrollar el personal de la organizacion. Es
decir, es la evaluacion de desempefio laboral que realizan algunas empresas para retroalimentar el
ejercicio de individuos desde un panorama general acorde a sus interacciones durante las horas de
trabajo; con el fin de buscar una buena interaccion entre los empleados y un rendidor
funcionamiento de la empresa.

En relacion con la presente investigacion el método Feedback 360 es una herramienta para
proporcionar retroalimentacién al personal clave de la cooperativa desde una perspectiva de 360°:
esto es, de manera integral, donde los empleados son evaluados por distintos niveles
organizacionales que dentro o fuera de la empresa interactian con los mismos en el contexto de
sus tareas.

El proposito general de aplicar esta herramienta (evaluacion o llamado también Feedback 360°)
en la organizacion es de brindarle al empleado la retroalimentacion necesaria para tomar las
medidas de mejora de su desempefio individual y grupal, asi como de su comportamiento laboral
y humano en una serie de factores que la Direccion de la misma ha definido como claves para el
éxito de la gestion de la organizacion.

Esta herramienta también le otorga a la gerencia un informe descriptivo de la actuacion de sus
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empleados en una serie de aspectos, lo cual le permite identificar las fortalezas y debilidades en el
desarrollo de su personal, a efectos de planificar mejoras al respecto. Asi mismo debe entenderse
que este instrumento de retroalimentacion evaluativa, son medidas necesarias para la mejora del
desempefio individual y grupal, asi como de su comportamiento laboral y humano; en este
contexto podemos decir que la importancia de la evolucion 360° constituye una alternativa de
valor. Una vez descrito el método 360 como una herramienta para la evaluacion de desempefio, a

continuacion, se describen los elementos que conforman el mismo:

Evaluacion de desempefio

Chiavenato (2009) define La evaluacion del desempefio como una evaluacion sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que deben alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.
Seguidamente plantea que es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la
organizacion. Este proceso recibe distintos nombres, como evaluacion de méritos, evaluacion
personal, informes de avances, evaluacion de la eficiencia individual o grupal, etcétera; y varian
enormemente de una organizacion a otra.

En realidad, es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las relaciones entre
ellos y que, en la actualidad, es una técnica de direccion imprescindible para la actividad
administrativa. Es un excelente medio para detectar problemas de supervision, administracion, la
integracién de las personas a la organizacién, el acoplamiento del personal al puesto, la ubicacion
de posibles disonancias o decadencia de entrenamiento para la construccién de competencias v,
por consiguiente, sirve para establecer los medios y los programas que permitirdn mejorar
continuamente el desempefio humano.

En el fondo, es un potente medio para resolver problemas de desempefio y para mejorar la calidad
del trabajo y la calidad de vida en las organizaciones.

Con base a lo anterior, se deduce que unos de los aspectos mas importantes a tener en cuenta en
las organizaciones es la evaluacion de desempefio, puesto que puede determinar en qué medida
los empleados realizan correctamente su trabajo, comparandolo con un conjunto de estandares,

para luego comunicar esta informacion a los interesados. Desde el punto de vista del desarrollo
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individual, la evaluacion brinda retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas y
debilidades, asi como para mejorar el desempefio. Debido a que la evaluacién del desempefio no
es un fin en si misma sino un instrumento para mejorar los recursos humanos, pues mediante este
sistema se pueden detectar problemas de supervision, de integracion del trabajador en la empresa
0 en el cargo que ocupa, de falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivacion.

Sobre la base de las ideas expuestas en esta investigacion la aplicacion de la evaluacion del
desempefio es util para el logro de diversos propésitos, que responden a dos necesidades béasicas
de la organizacion y de sus miembros, como son: la necesidad de administrar acertadamente los
recursos de los cuales se dispone y la necesidad de desarrollo constante; de la satisfaccion de las
mismas, se derivan las capacidades de llevar a cabo las funciones organizacionales
eficientemente y de adaptarse al ambiente externo e interno, en persistente cambio y

transformacion.

Evaluacion del desempefio que sugiere Alles

1. Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo en las
responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo, una
evaluacion solo puede realizarse con relacion al puesto: es necesario que el evaluador y el
evaluado comprendan su contenido.

2. Evaluar el desempefio en funcion del puesto: incluye algun tipo de calificacion en relacion
con una escala definida previamente.

3. Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del subordinado.

4. Aunque esta autora trata los términos cargo y puesto como sin6nimos en esta
investigacion se habla de cargos para adecuarlo al contexto basandose en la descripcion
del cargo y en los comportamientos observados es factible realizar la evaluacion del
desempefio, proceso en el cual son muy importantes la comunicacion y el registro no sélo
de la evaluacion en si misma, en el formulario, sino también del resultado de la entrevista
de retroalimentacion.

Para contribuir con este estudio es vital que la evaluacién del desempefio sea un evento que no se

encuentre aislado de la planificacion de la organizacion, sino mas bien que sus bases sean las
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directrices que derivan desde la directiva de la misma y que en funcion de esto se planifique este
importante proceso, brindando oportunidades de participacion a los empleados, dejando claro
cuéles son los alcances del proceso y permitiendo que, de la aplicacion del mismo, se den

avances en la productividad de cada trabajador.

Capacitacion del talento humano

En este sentido, “La capacitacion es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo casi
siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la persona para que
desempefie con excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa” Chiavenato (2009).

Por otra parte, este autor sefiala que la capacitacion actualmente es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a
efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas
valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque permite a las personas contribuir
efectivamente en los resultados del negocio. En estos términos, la capacitacion es una manera
eficaz de agregar valor a las personas, a la organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio
humano de las organizaciones y es responsable de la formacion de su capital intelectual.

De esta manera se puede decir que, la capacitacion no es mas que, una herramienta fundamental
para la Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia
del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los
empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que
aumentan sus competencias, para desempefiarse con éxito en su puesto. También resulta ser una

importante herramienta motivadora.

Metodologia empleada

Se investigd en funcién de una investigacion tipo explicativa y disefio cuasi experimental de pre y
postprueba, Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), se trabajo con dos grupos, uno al cual se le
aplico el tratamiento (x) y a otro al que no se le aplico el tratamiento, sin embargo, a ambos
grupos se les aplicé una pre prueba (antes de aplicar el tratamiento) y una post prueba (una vez

aplicado el tratamiento), esto permitio tener una vision general de los resultados obtenidos,
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pudiéndose comparar ambos momentos y calcular asi, la significancia para comprobar o desechar
las hipotesis de investigacion.

El tratamiento se aplico al talento humano de la empresa agregados asfaltico del pacifico,
mientras que el grupo control se manejé en una organizacion similar, pero sin aplicarle el
tratamiento, se procedid a recopilar informacion por medio de un test en ambas empresas, tanto
para la pre y postprueba. El grupo experimental estuvo conformado por 21 personas, mientras

que el control por 23 personas, teniéndose G1 para el grupo experimental y G2 para el grupo

control.
Resultados
Cuadro 1
Diferencia Gl y G2
Walor de prugha= 58
95% de intervalo de confianza
Diferencia da de la diferencia
i ql Sig. (hilateral) medias Inferior Superiar
1 -1,451 20 62 -09524 - 2322 0417
G2 -21,458 22 ooo -2 60870 -2 8608 -2 3566

Al aplicarse la prueba T de Student para variables independientes, se tiene que para el grupo
experimental (G1), existe significancia ,162 mientras que para el grupo control (G2), se mantuvo
en ,000 lo cual implica diferencias entre ambos grupos, generandose la aceptacion de la hip6tesis
afirmativa, lo que implica que el tratamiento aplicado fue eficaz. Se rechaza HO y se acepta H1,

lo que indica que el tratamiento aplicado resultd favorable a la muestra objeto de estudio.
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Discusion

Al resultar favorable el tratamiento aplicado, se tiene que el talento humano se encuentra en
disposicion de asumir la realizacion del método 360° feedback de modo independiente en la
empresa, siendo asi que pueden establecer pardmetros para evaluarse en percepcion de crecer
COMo personas y organizacion, por cuanto este método permite la participacion activa mediante
la auto — co evaluacion de las personas, sin importar el rango que ostentan en la organizacion,
situacion que permite que un empleado evalue a su jefe y viceversa, siendo posible indicarse las
fortalezas y debilidades a mantener y superar, siendo indispensable que se manejen con
asertividad para no caer en provocaciones o situaciones que comprometan los resultados de la
evaluacion, lo cual se corresponde con Alles (2008) al indicar que el método 360° feedback es
“una herramienta para el desarrollo de las personas, por lo tanto no vale la pena engafiarse a si

mismo” (p. 41).

Conclusiones

La empresa objeto de estudio se encuentra en disposicion de aplicar un método de evaluacion que
permite medir no solo la productividad, sino las competencias del talento humano, lo que supone
una oportunidad para crecer integralmente en formalidad de trabajar en equipo a la consecucién
de los objetivos comunes.

Los resultados se pueden extrapolar a otras empresas con la finalidad de articular el uso de un
método en donde todas las personas tienen la oportunidad de crecer en la medida que se generan
condiciones para optimizar los servicios que prestan al cliente externo, siendo pertinente que este
método sea conocido, por cuanto se puede contextualizar a los intereses particulares de cada
empresa, aunado al disefio de los instrumentos de evaluacidn, los cuales pueden ser validados por

el propio talento humano de la organizacion para su posterior aplicacion.
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