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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la evaluacion del
desempeiio mediante la metodologia de 360 grados y conocer de qué manera
contribuye al desarrollo del talento humano dentro de las organizaciones. Para la
realizacion de este trabajo se utilizd una metodologia de enfoque cualitativo y alcance
descriptivo, basada en la revision de articulos cientificos, libros especializados, tesis e
informes relacionados con el tema. A partir de la informaciéon analizada, se pudo
observar que la evaluacién de 360 grados permite obtener una vision mas completa del
desempeiio de los trabajadores, ya que incluye la opinién de diferentes personas que
forman parte de su entorno laboral, como superiores, compaiieros, subordinados vy
clientes. Los resultados también muestran que esta herramienta favorece el desarrollo
de competencias, fortalece la comunicacién dentro de las organizaciones y facilita la
identificacion de fortalezas y aspectos a mejorar. Asimismo, se identificaron algunos
desafios relacionados con su implementacién, como la posibilidad de que existan
evaluaciones subjetivas o la resistencia de algunas personas a participar en este tipo de
procesos. La metodologia de 360 grados constituye una herramienta util para la gestién
del talento humano, ya que contribuye al crecimiento profesional de los colaboradores
y se relaciona con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 8, promoviendo el
trabajo decente, el desarrollo de competencias y la mejora continua dentro de las

organizaciones.

PALABRAS CLAVES: Desempeiio laboral- Evaluacion 360° - gestién del talento humano-

retroalimentacion - trabajo decente.
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ABSTRACT

The objective of this research is to analyze performance evaluation through the
360degree methodology and to understand how it contributes to talent development
within organizations. A qualitative and descriptive approach was used, based on the
review of scientific articles, specialized books, theses and reports related to the topic.
Based on the information analyzed, it was observed that 360-degree evaluation provides
a more complete view of employee performance, since it includes feedback from
different people within the work environment, such as supervisors, colleagues,
subordinates and clients. The results also show that this tool promotes competency
development, strengthens communication within organizations and helps identify
strengths and areas for improvement. Likewise, some challenges related to its
implementation were identified, including the possibility of subjective evaluations and
resistance from some individuals to participate in this type of process. The 360degree
methodology is a useful tool for talent management, as it contributes to the professional
growth of employees and is related to Sustainable Development Goal 8 by promoting
decent work, competency development and continuous improvement within

organizations.

KEYWORDS: 360-degree evaluation - decent work — Feedback - job performancetalent

management.
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INTRODUCCION

En un entorno cada vez mas dindmico y globalizado, la gestidon del talento
humano constituye un pilar fundamental para la competitividad y sostenibilidad de las
organizaciones. En este contexto, la Metodologia de evaluacién 360° representa una
evolucién en los modelos tradicionales de valoracion de desempefio al incorporar
multiples perspectivas para recopilar informacién y obtener una vision mas amplia y

objetiva sobre las habilidades, competencias y comportamientos laborales.

La Evaluacidn de 360° es un esquema sofisticado que permite que un empleado
sea evaluado por su entorno laboral: jefes, pares y subordinados, e incluso puede incluir
a otras personas como proveedores o clientes. (Alles, 2005). La retroalimentacion
proveniente de diversas fuentes permite identificar competencias criticas para el
desempeiio laboral. En este sentido, este sistema de evaluacion 360° se convierte en
una herramienta estratégica alineada con la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
de la Organizacioén de las Naciones Unidas (ONU), con especial énfasis en el ODS 8, que
reafirma la necesidad de promover el empleo pleno y productivo y el trabajo decente

para todas las personas.

De igual forma, esta herramienta guarda relacidon directa con las lineas de
investigacion e interés de las carreras comerciales de la Universidad de Integracién de
las Américas (UNIDA), teniendo en cuenta sus necesidades de manejo de gestion del
comportamiento organizacional, y la implementacion de modelos alternativos de

organizacion.

No obstante, a pesar de su versatilidad, la metodologia de evaluacion de 360°,
enfrenta importantes desafios, entre los que destacan la resistencia al cambio en
entornos organizacionales conservadores, la subjetividad en algunas valoraciones vy la
ausencia de una cultura organizacional basada en la confianza. Estos factores pueden

afectar la calidad de la informacién obtenida y limitar el impacto positivo del proceso.
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El presente estudio tiene como propdsito analizar la contribucidn de la
metodologia de la evaluacién 360° al desarrollo del talento humano, y su impacto en la

promocion del trabajo decente y el crecimiento organizacional sostenible.

Este objetivo se vincula con las lineas de investigacion de las carreras de

Economia y Negocios Internacionales, y Marketing Digital.

En este sentido, la identificacion de dreas criticas dentro del desarrollo
organizacional constituye un paso clave para el fortalecimiento de las capacidades
laborales. Este andlisis puede realizarse de manera mas integral mediante la
metodologia de evaluacion de 3609, la cual favorece la transparencia en los procesos de
evaluacidon y promueve una mayor participacién de los distintos actores dentro de la
organizacién. Estos elementos contribuyen a la construccién de ambientes laborales
mas inclusivos y alineados con los principios del trabajo decente, donde el crecimiento

individual se convierte en un motor para el crecimiento institucional y econémico.

Segun Chiavenato (2009), los modelos modernos de evaluacién del desempefio
han evolucionado hacia enfoques mas participativos, donde la retroalimentacién
multiple permite mejorar el liderazgo, la comunicacion y el alineamiento entre los
objetivos individuales y organizacionales. Asimismo, Alles (2005), destaca que la
evaluacién por competencias facilita una visién integral del trabajador al incorporar

diferentes fuentes de informacidn, lo que incrementa la objetividad del proceso.

En América Latina, los sistemas modernos de evaluacién se encuentran en un
proceso de adopcidon mds progresiva, impulsada por la influencia de organizaciones
multinacionales y la necesidad de mejorar la gestién del capital humano en entornos
altamente competitivos. Sin embargo, su aplicacidon aun enfrenta desafios relacionados
con la cultura organizacional, la capacitacién de los evaluadores y la resistencia al

cambio.

Por su parte, Bohlander y Snell (2013), sefialan que la efectividad de estos

sistemas depende en gran medida de la correcta implementacion del proceso y del uso
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adecuado de la retroalimentacion para fines de desarrollo y no Unicamente de control.
Teniendo en cuenta todo lo mencionado, la evaluacion 360° se vincula con los principios
del Objetivo de Desarrollo Sostenible 8, como un complemento en la busqueda de la
mejoria de las condiciones de trabajo, la productividad y el crecimiento econémico
sostenible mediante el desarrollo de competencias laborales y la mejora del desempefio
organizacional.

MATERIALES Y METODOLOGIA

La evaluacién del desempeio constituye uno de los principales mecanismos de
gestién del talento humano dentro de las organizaciones, ya que permite medir el
rendimiento de los trabajadores, identificar fortalezas y debilidades, y proporcionar
informacién util para su desarrollo profesional. De acuerdo con Calle-Quezada et al.,
(2024), este proceso implica la medicidn y valoracion del desempeiio individual o grupal

con el propdsito de mejorar los resultados organizacionales.

En la misma linea, Chiavenato (2011) sostiene que la evaluacion del desempefio
refleja la manera en que una persona se desempefa en su puesto de trabajo y su
potencial de crecimiento dentro de la organizacién. Por ello, su aplicaciéon debe estar
estrechamente vinculada con los objetivos estratégicos de la empresa, garantizando que
los criterios evaluados contribuyan efectivamente al logro de los resultados
institucionales. Del mismo modo, Montoya (2009) senala que la evaluacidon del
desempefiio constituye una herramienta administrativa indispensable, ya que facilita la
formulacidon de politicas de gestién de personal, el reconocimiento de logros y la

promocion de procesos de mejora continua.

Los antecedentes de la evaluacién de 360 grados se remontan a los sistemas de
valoracion utilizados durante la Primera y Segunda Guerra Mundial, aunque su
incorporacion al ambito empresarial comenzd a consolidarse a partir de la década de
1950 (Sheposh, 2023). Posteriormente, Edwards y Ewen formalizaron el concepto
mediante la publicacion de sus trabajos en la década de 1990, promoviendo la

retroalimentacion integral como una alternativa superior a los modelos tradicionales
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basados exclusivamente en la opinién del supervisor (Bracken et al., 2016). A partir de
entonces, la metodologia adquirié amplia difusién académica y empresarial, generando
numerosas investigaciones, manuales de aplicacién y estudios especializados orientados

a optimizar su implementacion en distintos contextos organizacionales.

La evaluacion de 360 grados, también denominada Feedback 360°, se caracteriza
por recopilar informacién proveniente de multiples fuentes relacionadas con el
trabajador, incluyendo superiores, compafieros, subordinados, clientes e incluso la
propia autoevaluacion del evaluado. Este enfoque permite obtener una visién integral
del desempefio, basdndose en percepciones diversas y complementarias, favoreciendo
la identificacién de fortalezas, oportunidades de mejora y necesidades de desarrollo
profesional (Pereda et al., 2002; Pereira et al., 2008; Sheposh, 2023). Las evaluaciones
suelen realizarse mediante instrumentos estructurados cuyos resultados se presentan

de forma anénima, contribuyendo a una mayor objetividad y confianza en el proceso.

A diferencia de los sistemas convencionales de evaluacién, que generalmente
dependen del juicio exclusivo del supervisor, la metodologia de 360 grados incorpora
multiples perspectivas sobre el comportamiento y desempefio del trabajador. Segun
Pereira et al. (2008), esta caracteristica permite reducir la subjetividad asociada a las
evaluaciones unidireccionales y proporciona una valoracién mas amplia y equilibrada
del rendimiento. A su vez, Mondy (2005) destaca que la utilizacién de varios evaluadores
incrementa la confiabilidad de la informacién obtenida y ofrece una comprensién mas

completa de las competencias observadas en el entorno laboral.

La efectividad de esta metodologia se fortalece cuando forma parte de modelos
de gestién por competencias, ya que permite evaluar conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes requeridas para un desempefo exitoso. En este sentido, Alles
(2005) sostiene que la evaluacion de 360 grados constituye una herramienta estratégica
para poder identificar brechas de desempefio y detectar aspectos que dificilmente

podrian observarse mediante los mecanismos tradicionales. La autora ademads enfatiza
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la importancia del anonimato de los evaluadores como una condicién fundamental para

garantizar la transparencia, la objetividad y la credibilidad del proceso.

Mas alld de su funcidn evaluativa, la metodologia de 360 grados se ha
consolidado como una herramienta de desarrollo organizacional, ya que su aplicacién
facilita los procesos de aprendizaje, autoconocimiento y mejora continua, permitiendo
qgue los colaboradores reconozcan sus fortalezas y definan acciones concretas para
potenciar sus competencias. De acuerdo con Pinto (2024), los procesos modernos de
evaluacidon deben promover espacios de escucha y autoevaluacidon que favorezcan la
reflexion critica del trabajador sobre su propio desempeiio. Del mismo modo, Arrdliga'y
Montenegro (2017) destacan su utilidad para evaluar competencias blandas,
particularmente en puestos de liderazgo, debido a que considera la percepcién de todos

los actores que interactuan con el evaluado.

La evidencia empirica sugiere que la implementacion de sistemas de
retroalimentacion integral contribuye al fortalecimiento del clima organizacional, al
reconocimiento del desempefio y al incremento del compromiso laboral. En este
sentido, Villalba (2021) sefala que la transparencia en la comunicacién y los mecanismos
de reconocimiento representan factores determinantes para la motivacién de los
trabajadores, mientras que Olivera et al. (2021) destacan que un entorno organizacional
favorable facilita la adaptacién al cambio y mejora el rendimiento de los colaboradores.
En consecuencia, la evaluacion de 360 grados puede constituirse en un instrumento
clave para fortalecer las relaciones laborales y promover el desarrollo continuo del

capital humano.

En los ultimos afios, la evaluacion del desempefio ha evolucionado desde una
funcién centrada en el control hacia una herramienta orientada al desarrollo humanoy
la sostenibilidad organizacional. Pinto (2024) argumenta que los sistemas modernos de
evaluacion deben alinearse con los principios de trabajo digno vy justo, promoviendo la
equidad, la participacién y el crecimiento integral de los trabajadores. Desde esta

perspectiva, la evaluacion de 360 grados favorece entornos laborales mas transparentes
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y democraticos al incorporar multiples voces en el proceso de valoracidon del

desempeiio.

Asimismo, diversos estudios coinciden en que el bienestar laboral constituye un
factor estratégico para la sostenibilidad de las organizaciones. En este contexto Calle-
Quezada et al. (2024) sostienen que los modelos de evaluacion basados en
competencias permiten alinear los comportamientos individuales con los objetivos
estratégicos de la empresa, fortaleciendo su capacidad de adaptacidn y crecimiento a

largo plazo.

De manera complementaria, la Universidad de Integracién de las Américas
(UNIDA, 2026) plantea que la productividad sostenible depende de una gestion del
talento humano centrada en el bienestar de las personas, mientras que Suarez (2024)
destaca que entornos organizacionales saludables contribuyen a reducir el ausentismo,
disminuir la rotacién de personal y estimular la innovacién. En consecuencia, la
evaluacién de 360 grados no solo favorece el desarrollo individual de los colaboradores,
sino que también fortalece la competitividad, la sostenibilidad y el crecimiento

organizacional en el largo plazo de la organizacion.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizaron como materiales articulos
cientificos, libros especializados, tesis de grado, revistas académicas e informes
relacionados con la evaluacion del desempefio mediante la metodologia de 360 grados.
Estos materiales permitieron obtener informacién tedrica y practica sobre los
fundamentos, caracteristicas y aplicaciones de esta herramienta dentro de las
organizaciones. Asimismo, se consultaron documentos recientes con el fin de garantizar

la actualizacién y pertinencia de la informacién analizada.

Como recursos complementarios se emplearon bases de datos académicas
digitales, bibliotecas virtuales y repositorios institucionales, los cuales facilitaron el
acceso a publicaciones cientificas de relevancia para el tema de estudio. Entre las

herramientas utilizadas se encontraron procesadores de texto para la organizacion de la
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informacién, ademas de fichas de lectura destinadas al registro y clasificacién de los

contenidos seleccionados durante el proceso investigativo.

La metodologia empleada en la presente investigacidon siguié un enfoque
cualitativo, considerando que el propdsito principal fue comprender y describir las
caracteristicas de la evaluacién del desempefio mediante la metodologia de 360 grados.
Este enfoque permitid analizar diferentes perspectivas tedricas y aportes realizados por
diversos autores, facilitando una comprension integral del fendmeno estudiado.
Asimismo, se buscé interpretar la informacion recopilada sin recurrir a mediciones
estadisticas o procedimientos experimentales.El alcance o nivel de la investigacién fue
descriptivo, ya que se orientd a especificar las principales caracteristicas, ventajas,
limitaciones y aplicaciones de la evaluacidon de 360 grados dentro de la gestién del
talento humano. A través de la revision documental se identificaron los elementos que
conforman esta metodologia y su contribucion al desarrollo de competencias laborales,
al fortalecimiento de la comunicacién organizacional y a la mejora del desempefio de los

colaboradores.

El disefio de investigacion fue no experimental, debido a que no se realizé
manipulacidon deliberada de variables ni intervencién directa sobre los sujetos de
estudio. La investigacion se desarrollé mediante la observacion y analisis de informacién
previamente publicada por especialistas en el drea de recursos humanos y gestién
organizacional. De esta manera, se buscé comprender el fendmeno en su contexto

natural a partir de los conocimientos ya existentes.

El corte fue transversal, teniendo en cuenta que la recopilacidon y analisis de la
informacién se efectuaron durante un Unico periodo de tiempo correspondiente al
desarrollo de la investigacion. Este tipo de corte permitié obtener una visidn actualizada
de la evaluacion del desempefio mediante la metodologia de 360 grados, considerando

las tendencias y enfoques presentes en la literatura cientifica reciente.

Para esta investigacion se consideré como unidad de analisis la literatura

cientifica relacionada con la evaluacion del desempefio mediante la metodologia de 360
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grados. Dicha unidad estuvo constituida por documentos académicos que abordaron
aspectos conceptuales, metodolégicos y practicos de esta herramienta de evaluacién. El
analisis de estas fuentes permitid identificar los principales aportes realizados por

investigadores y especialistas en el area.

Las técnicas utilizadas fueron el analisis documental y la revisidn bibliogréfica,
debido a que estas permiten recopilar, seleccionar e interpretar informacién procedente
de diversas fuentes académicas. Mediante estas técnicas se logré identificar conceptos
relevantes, antecedentes investigativos y experiencias relacionadas con la aplicacion de

la metodologia de 360 grados en diferentes contextos organizacionales.

Los instrumentos implementados fueron las fichas de lectura y la lista de cotejo.
Las fichas de lectura permitieron registrar informacion relevante de cada documento
consultado, mientras que la lista de cotejo facilité la verificacién de aspectos especificos
relacionados con los objetivos de la investigacidon. Los procedimientos desarrollados
comprendieron la busqueda de informacién, la seleccién de fuentes confiables, la
organizacién de los datos recopilados, el analisis de contenidos y la elaboracién de los

resultados obtenidos.

En cuanto a las fuentes de informacidn, se utilizaron principalmente fuentes
secundarias, debido a que la investigacidn se sustentd en documentos elaborados
previamente por otros autores. Entre estas fuentes se encontraron articulos cientificos,
libros especializados, tesis, informes institucionales y publicaciones académicas
relacionadas con la gestion del desempefio y la metodologia de evaluacién de 360
grados. La delimitacion temporal de la investigacidn correspondié al periodo académico
2026, mientras que la delimitacidn espacial se centré en el analisis de estudios
desarrollados en distintos contextos organizacionales a nivel nacional e internacional,

permitiendo obtener una visidon amplia y fundamentada del tema investigado.
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RESULTADOS
Definicion y contextualizacion de la evaluacion del desempefio mediante la

metodologia de 360 grados

La revisidon bibliogréfica realizada permitié identificar que la evaluacién del
desempeiio mediante la metodologia de 360 grados fue definida como un proceso
integral de valoraciéon en el que el desempeiio de un trabajador es evaluado por
diferentes personas que interactian con él dentro de la organizacién, incluyendo
superiores, compafieros de trabajo, subordinados e incluso clientes internos o externos
(Pereda et al., 2001; Pereira et al., 2008). Los autores analizados coinciden en que esta
metodologia proporciona una visién mas amplia y objetiva del desempefio laboral en
comparacion con los métodos tradicionales basados Unicamente en la evaluacion del
supervisor. A nivel internacional, la evaluacion de 360 grados fue considerada una
herramienta estratégica para el desarrollo del talento humano y la mejora continua de

las organizaciones (Alles, 2005).

La literatura consultada permitié identificar diversos elementos que conforman
este modelo de evaluacién. Entre los componentes mas relevantes se encontraron la
autoevaluacion, la evaluacion por superiores, la evaluacidn por pares, la evaluacion de
subordinados y la retroalimentacién proveniente de clientes (Pereda et al., 2001).
Asimismo, la metodologia suele enfocarse en competencias laborales, habilidades de
liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, capacidad de adaptacion y cumplimiento de
objetivos. La combinacion de multiples fuentes de informacidn favorece una valoracién

mas completa del desempefio individual (Sheposh,2023).

Al contrastar las diferentes perspectivas internacionales, se observa un consenso
respecto a la utilidad de la metodologia de 360 grados como instrumento de desarrollo
organizacional. Sin embargo, algunos autores sefalan que su principal finalidad es
mejorar el desempefio y fortalecer las competencias de los trabajadores, mientras que
otros indican que también puede utilizarse para apoyar decisiones relacionadas con

promociones, compensaciones y planificaciéon de carreras profesionales (Bohlander y
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Snell, 2013). Estas diferencias evidenciaron la existencia de distintos enfoques sobre su

alcance dentro de las organizaciones.
Tendencias y situacidn internacional

La literatura cientifica analizada muestra que en los ultimos afos se ha
incrementado el interés por investigar la evaluacién del desempefio desde enfoques mas
participativos y orientados al desarrollo de competencias (Chiavenato, 2009). Entre las
principales lineas de investigacion se encuentran la transformacién digital de los
procesos de evaluacién, el uso de plataformas tecnoldgicas para la gestion del

desempeiio y la integracidn de sistemas de retroalimentacién continua.

Asimismo, se observé un creciente interés por analizar la relacion entre la
evaluacién de 360 grados y variables como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la productividad (Alles, 2005). Diversos estudios reportan que la
aplicacion adecuada de esta metodologia contribuye a mejorar la comunicacién interna,

el liderazgo y el desempefio laboral dentro de las organizaciones.

De igual forma, la implementacién de sistemas de evaluacién de 360 grados se
ha visto influenciada por factores tecnolégicos, sociales y organizacionales. En el ambito
tecnoldgico, el desarrollo de plataformas digitales ha facilitado la recopilacién y andlisis
de datos. En el plano social, se ha incrementado la valoracién de la transparencia, la
participacién y la comunicacién organizacional. En términos organizacionales, existe una
necesidad creciente de sistemas de evaluacion mas eficientes que contribuyan a la

competitividad empresarial (Bohlander y Snell, 2013).
Aplicaciéon y marco nacional

En el contexto nacional, la evaluacion del desempefio se encuentra vinculada a
las politicas de gestidn de recursos humanos implementadas en organizaciones publicas
y privadas. La revision documental permitié identificar que diversas instituciones
promueven procesos de evaluacion orientados al fortalecimiento de las competencias

laborales y al mejoramiento de la calidad de los servicios prestados (Montoya, 2009).
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Los antecedentes nacionales analizados evidencian que universidades,
instituciones publicas y organizaciones privadas han desarrollado investigaciones
relacionadas con la evaluacion del desempeiio y la gestion del talento humano. Estos
estudios destacan la utilidad de la metodologia de 360 grados para identificar fortalezas,
debilidades y necesidades de capacitacion en los trabajadores (Pereira et al., 2008).
Asimismo, se resalta la importancia de la retroalimentacién como herramienta para

promover el crecimiento profesional y mejorar el clima organizacional.

Para concluir, la comparacion entre la literatura nacional e internacional,
evidencia coincidencias significativas respecto a los beneficios de la evaluacién de 360
grados en el desarrollo de competencias y la mejora del desempefio laboral (Alles, 2005;
Pereira et al., 2008). Sin embargo, también se identificaron diferencias relacionadas con
el grado de implementacion tecnoldgica y la frecuencia de utilizacion de estos sistemas

dentro de las organizaciones.

Mientras que la literatura internacional describié experiencias mas avanzadas en
materia de digitalizacion y gestién estratégica del desempenfio, los estudios nacionales
mostraron un enfoque mas centrado en la aplicaciéon practica de la herramienta y en el
fortalecimiento de los procesos de gestion del talento humano (Bohlander y Snell, 2013).
Estos hallazgos permiten una visién integral del tema y constituyen una base para el

analisis posterior de la investigacion.

DISCUSION

Los resultados de la revisidon bibliografica confirman la importancia de la
evaluacién del desempefio mediante la metodologia de 360 grados como una
herramienta orientada al fortalecimiento de la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones. Tal como se planted en la introduccién, las organizaciones actuales
requieren sistemas de evaluacién que permitan obtener una visién mas amplia y objetiva
del desempeno de sus colaboradores, especialmente en entornos laborales cada vez

mas dindamicos y competitivos.
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La informacién analizada evidencid que la evaluacién de 360 grados ofrece una
perspectiva integral del trabajador al incorporar la opiniéon de diferentes actores que
interactldan con él, entre ellos superiores, compafieros, subordinados y clientes. Estos
hallazgos coinciden con lo expuesto por Alles (2005), quien sostiene que la participacion
de multiples evaluadores permite obtener una valoracién mas completa de las

competencias y comportamientos laborales.

De igual forma, los resultados muestran que esta metodologia favorece el
desarrollo de competencias relacionadas con el liderazgo, la comunicacidn, el trabajo en
equipo y la mejora continua. En este contexto, los hallazgos se alinean con los
planteamientos de Chiavenato (2009), quien senala que los modelos modernos de
evaluacién deben contribuir al crecimiento profesional de los trabajadores y al

alineamiento entre los objetivos individuales y organizacionales.

Entre las principales ventajas identificadas durante la investigacion se destaca la
posibilidad de obtener una retroalimentacién mas amplia y diversa, lo que facilita la
identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora. A su vez, la participacion de
diferentes evaluadores favorece una mayor objetividad en comparacion con los sistemas

tradicionales de evaluacién basados Unicamente en la opinién del superior jerarquico.

No obstante, la literatura revisada también permitido identificar algunas
limitaciones entre ellas la subjetividad en algunas evaluaciones, la resistencia al cambio
por parte de algunos colaboradores y la necesidad de contar con una cultura
organizacional basada en la confianza y la transparencia. Estos aspectos coinciden con
lo sefialado por Bohlander y Snell (2013), quienes afirman que la efectividad de los
sistemas de evaluacién depende en gran medida de la correcta implementacion del

proceso y de la utilizacién adecuada de la retroalimentacion obtenida.

Por otro lado, se identifica una creciente incorporacién de herramientas
tecnoldgicas para la gestién de los procesos de evaluacion. Esta tendencia refleja la

evolucidn de los sistemas de evaluacidon del desempefio y su adaptacion a las nuevas
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necesidades organizacionales, permitiendo optimizar la recopilacién, andlisis vy

seguimiento de la informacién.

Como principal desafio se destaca la necesidad de capacitar adecuadamente a
los evaluadores para garantizar la calidad y objetividad de las valoraciones emitidas.
Asimismo, futuras investigaciones podrian profundizar en el impacto de las plataformas
digitales en los procesos de evaluacion 360°, asi como en su relacidn con variables como

la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la productividad.

En consecuencia, la evaluacion del desempeiio mediante la metodologia de 360
grados constituye una herramienta estratégica para el desarrollo organizacional,
siempre que su aplicacion sea planificada, transparente y orientada al crecimiento de las

personas.

RELACION CON LOS ODS

La evaluacién del desempefio mediante la metodologia de 360 grados presenta
una estrecha relacién con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 8, denominado
Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico, cuyo propdsito es promover el empleo
productivo, el crecimiento econdmico sostenible y el desarrollo de competencias

laborales.

Los resultados obtenidos en esta investigacion permitieron identificar que la
evaluacion de 360 grados favorece el desarrollo profesional de los trabajadores
mediante la identificacion de fortalezas, debilidades y necesidades de capacitacién. Esto
permite a las organizaciones implementar estrategias de mejora orientadas al
fortalecimiento de las competencias laborales y al crecimiento profesional de sus

colaboradores.

Asimismo, la participacién de multiples actores dentro del proceso de evaluacién
promueve una cultura organizacional basada en la comunicacién, la colaboracién y la

mejora continua. Estos elementos contribuyen a la construccion de ambientes laborales
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mas participativos y alineados con los principios del trabajo decente promovidos por las

Naciones Unidas.

Por otra parte, la metodologia facilita la toma de decisiones relacionadas con la
gestidn del talento humano, permitiendo a las organizaciones optimizar sus recursos,
incrementar la productividad y fortalecer su competitividad. En consecuencia, la
evaluacidon del desempefio mediante la metodologia de 360 grados constituye una
herramienta que contribuye al cumplimiento de los objetivos establecidos por el ODS 8,
al favorecer tanto el crecimiento de las personas como el desarrollo sostenible de las

organizaciones.

CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la contribucion de la
evaluacion del desempefio mediante la metodologia de 360 grados al desarrollo del
talento humano y su impacto en la promocién del trabajo decente y el crecimiento

organizacional sostenible.

A partir de la revisién bibliografica realizada, se determina que esta metodologia
constituye una herramienta eficaz para obtener una visién mas amplia e integral del
desempeiio laboral, debido a que incorpora multiples perspectivas en el proceso de
evaluacidn. Esta caracteristica permite identificar fortalezas, oportunidades de mejoray

necesidades de desarrollo profesional con mayor objetividad.

Los resultados evidencian que la evaluacion de 360 grados favorece el
fortalecimiento de competencias relacionadas con el liderazgo, la comunicacién, el
trabajo en equipo y la mejora continua. Asimismo, se observé que esta metodologia
contribuye a mejorar los procesos de gestién del talento humano y facilita la toma de

decisiones orientadas al crecimiento profesional de los colaboradores.

No obstante, también se identificaron desafios asociados a su implementacién,

especialmente aquellos relacionados con la subjetividad de algunas evaluaciones, la
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resistencia al cambio y la necesidad de contar con procesos transparentes vy

adecuadamente planificados.

En este sentido, la evaluacién del desempefio mediante la metodologia de 360
grados representa una herramienta estratégica para las organizaciones modernas y
mantiene una relacion directa con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 8, al
promover el desarrollo de competencias, la mejora de la calidad del empleo y el

fortalecimiento del crecimiento organizacional sostenible.
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