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Resumen 

La evaluación de desempeño es una estrategia implementada en las organizaciones con el 

propósito de medir el logro de los objetivos de sus colaboradores, siendo un indicador del nivel 

de desarrollo organizacional.  Este proyecto de investigación tuvo como objetivo implementar un 

modelo de evaluación de desempeño por competencias en la empresa Vadel SAS de Bogotá en el 

año 2023.  Se desarrolló a través de una metodología de tipo mixto, descriptiva de corte 

transversal, se utilizaron técnicas como la entrevista, cuestionario y se diseñaron instrumentos 

como el formato de evaluación de desempeño por competencias, logrando la aplicación a 38 

empleados de la empresa Vadel SAS.  El procedimiento tuvo las etapas de identificación de 

necesidades, recolección de información y análisis de información.  

El modelo de evaluación de desempeño por competencias consta de una entrevista inicial con 

jefes inmediatos, aplicación del instrumento de evaluación de desempeño y el registro del plan 

de mejora y compromisos.  Las competencias a evaluar definidas fueron competencias 

organizacionales transversales y competencias estratégicas.  Se logró implementar el modelo de 

evaluación por competencias encontrándose que los trabajadores de Vadel puntuaron en la escala 

por debajo de lo esperado, sin embargo, se destacaron competencias como compromiso 

organizacional y trabajo en equipo, por otro lado, la competencia más crítica fue liderazgo.  Se 

recomienda ajustar la escala de medición, así como complementar la evaluación para lograr una 

aplicación 360 grados. 

   Palabras Clave: Evaluación, evaluación de desempeño, competencias. 
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Abstract 

Performance evaluation is a strategy implemented in organizations with the purpose of 

measuring the achievement of the objectives of its collaborators, being an indicator of the level 

of organizational development.  This research project aimed to implement a performance 

evaluation model by competencies in the Vadel SAS company of Bogotá in 2023. It was 

developed through a mixed, descriptive, cross-sectional methodology, techniques such as 

interview, questionnaire and instruments such as the performance evaluation format by 

competencies were designed, achieving application to 38 employees of the company Vadel SAS.  

The procedure had the stages of identifying needs, collecting information and analyzing 

information. The performance evaluation model by competencies consists of an initial interview 

with immediate superiors, the application of the performance evaluation instrument and the 

registration of the improvement plan and commitments.  The defined competencies to be 

evaluated were transversal organizational competencies and strategic competencies.  The 

competency evaluation model was implemented, finding that Vadel workers scored below 

expectations on the scale; however, competencies such as organizational commitment and 

teamwork stood out; on the other hand, the most critical competency was leadership.  It is 

recommended to adjust the measurement scale, as well as complement the evaluation to achieve 

a 360-degree application. 

Keywords: Evaluation, performance evaluation, competencies. 
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Introducción 

El desempeño laboral en las organizaciones es hoy una de las principales preocupaciones 

de las organizaciones ya que hace referencia principalmente a la calidad de la gestión de los 

colaboradores que en consecuencia traerá un resultado (positivo o negativo) para la organización, 

donde la aplicación de esta permitirá a las organizaciones mantener a sus colaboradores 

motivados, permite potenciar sus habilidades y reforzar aquellas oportunidades de mejora 

identificadas, así como mejorar la comunicación entre los equipos de trabajo donde el feed back 

es la mejor constante. En el camino de medir el desempeño laboral se deben contemplar aspectos 

tales como las habilidades de tipo interpersonal, así como las competencias profesionales 

transversales que permitirán al personal desarrollarse en sus cargos. Para las altas gerencias y/o 

administradores es importante tener el conocimiento y comprender cómo se están desempeñando 

sus trabajadores y el impacto de su gestión al interior de la organización. Es vital comprender 

que un mal desempeño puede traer perjuicios al interior de la organización y por otra parte 

conocer el buen desempeño de los trabajadores permite mejorar y/o fortalecer el plan de 

incentivos de sus colaboradores, así como ser la base de los estudios de salarios para ajustes cada 

año, mejorar la percepción de valoración que tienen los trabajadores, planes carrera y la imagen 

de los colaboradores con relación a la empresa, una empresa interesada en el crecimiento y 

desarrollo personal y profesional de sus colaboradores. La investigación, diseño y aplicación de 

la herramienta para la medición del desempeño beneficia no solo a los colaboradores sino 

también a la organización Vadel S.A.S., ya que le proporcionará al departamento de talento 

humano bases claras para la creación de su plan de trabajo anual. 
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Planteamiento del Problema 

El desempeño laboral hoy por hoy se mide en las organizaciones privadas y públicas de 

manera regular permitiendo la generación de estrategias de mejora de la productividad en los 

procesos. El desempeño laboral a nivel mundial denota al conjunto de conocimientos, 

habilidades y actitudes que aplicadas dentro del ámbito productivo se traducen en resultados 

(Mertens, 2000), básicamente es el alcance con el que cuenta cada individuo para realizar sus 

funciones con las herramientas dadas por la organización. Medir el desempeño tuvo sus orígenes 

en países industrializados como Reino Unido para los años 1986. Partiendo de la necesidad de 

enfocar sus esfuerzos hacia la consecución de resultados efectivos y el mejoramiento de la 

productividad dado a los avances en tecnología que cada vez son más grandes, posteriormente 

fue asumida por Australia (1990) y México (1996), en los demás países se forjó a través de 

políticas gubernamentales y ministerios creados para tal efecto, vale mencionar que en Estados 

Unidos, Canadá, Japón y Brasil entre otros, surge por iniciativa de empresarios y trabajadores 

(Brunner, 2003) para potencializar el capital humano, aumentar la productividad y ser empresas 

más competitivas. Es así como, se puede evidenciar que los diferentes estudios referentes al 

desempeño de los colaboradores en las organizaciones han tenido sus orígenes en países del viejo 

continente y a nivel de Latinoamérica se ha ido promoviendo esta cultura, iniciando por países 

como México y Brasil quienes han fortalecido sus diversas actividades y los diferentes procesos 

al interior de las organizaciones. La productividad laboral es el principal indicador que separa a 

los países de América Latina de las economías más desarrolladas donde las transformaciones 

estructurales y tecnológicas incidieron en dinámicas que garantizaran ganancias en su 

productividad (CEPAL, 2009); a su vez es de mencionar la gran influencia e impacto que juegan 

las aspiraciones salariales, ya que se ha demostrado que los salarios están directamente 
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relacionados con el desempeño y la productividad. La OIT (organización internacional del 

trabajo) refiere que, si no se lucha por promover cada vez más el trabajo decente, difícilmente se 

podrá cumplir a satisfacción con los objetivos de desarrollo sostenible ya que estos buscan 

erradicar la pobreza, aumentar la productividad, garantizar la protección social y el derecho al 

trabajo digno. El objetivo de desarrollo sostenible 8 busca “promover el crecimiento económico 

sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”, a 

su vez hace referencia a que más personas puedan acceder a más y diferentes oportunidades 

laborales decentes, promoviendo el crecimiento económico y mitigando la pobreza , es así como 

el ODS 8 busca promover el consumo eficiente de los recursos, el turismo sostenible, los 

derechos laborales, la remuneración justa y el aumento de la productividad, políticas que apoyen 

a la industria a promover actividades productivas. En Colombia se cuenta con un avance en los 

ODS del 60,2% y lamentablemente no se tiene una expectativa alta con relación al cumplimiento 

de estos para el año 2030. Luego de la pandemia el trabajo decente y crecimiento económico 

tuvo un retroceso donde se encuentra que los índices de informalidad laboral aumentaron de 

acuerdo con Suárez (2023). 

 En Bogotá, la administración local está enfocada en este ODS teniendo en cuenta que le 

permite a la comunidad contar con más y mejores oportunidades, donde su productividad será 

puesta a prueba y a su vez evaluada, garantizando que cada vez exista una mayor preocupación 

por mejorar los indicadores de eficiencia y productividad al interior de la empresas, lo que 

permitirá que estas puedan invertir en planes de capacitación y garanticen a sus colaboradores 

brindar las herramientas necesarias para que su productividad sea de impacto positivo en la 

consecución de logros y objetivos.  
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Vadel S.A.S es una compañía colombiana con alcance global y más de 16 años de 

trayectoria, combinan productos innovadores, conocimiento especializado y la capacidad de 

comprender las necesidades y problemas que afectan a sus diversos clientes para proporcionarles 

soluciones integrales que producen resultados reales a través de la comercialización de productos 

del cuidado personal y de las grandes instituciones de tipo local, nacional e internacional.   La 

problemática está basada en que la empresa en su historia no ha logrado tener un desempeño 

óptimo por parte de todos los miembros de la organización, donde cada vez los errores cometidos 

al interior de los procesos son de mayor impacto en cuanto a perdidas en costo reputacional, de 

oportunidad y reales, generando despidos justificados como consecuencia. Entendiendo esto se 

requiere conocer cuáles son esas competencias que no son satisfactorias, mismas que no 

permiten una óptima gestión del desempeño de los trabajadores de la empresa, generando así un 

clima laboral desfavorable, falta de comunicación asertiva y baja productividad. 

Estudios realizados dan cuenta de lo importante que es la aplicación de la evaluación de 

desempeño para las empresas. La evaluación de desempeño debe ser utilizada de manera eficaz y 

efectiva, con el propósito de brindar retroalimentación sobre rendimiento y tomar medidas 

necesarias en cuanto a procesos de selección, contratación, remuneración, incentivos, ascensos y 

despidos. 
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Justificación 

La medición del desempeño laboral al interior de la organización es fundamental para 

conocer y medir de manera óptima la eficiencia y eficacia de los colaboradores donde la 

motivación y la mejora continua estarán siempre presentes, así mismo tener claridad de quien 

está realizando las cosas de manera correcta y quien definitivamente no está caminando hacia los 

objetivos de la organización, ya que cuando los objetivos de las empresas son claros, son estos 

los que brindaran un panorama acertado de lo que se espera de cada colaborador, según  lo 

explica Acosta (2012), “para poder alcanzar el máximo potencial dentro de las evaluaciones, es 

importante tener claras e identificadas las metas de la organización para que las mismas sean 

observadas dentro del instrumento a utilizar” (p.43). 

La evaluación de desempeño, facilita la toma de decisiones relacionadas con planes de 

motivación y bienestar, así como remuneraciones, por lo cual puede ser vista por los 

colaboradores como un método, bien sea de castigo o de recompensa, razón por la cual siempre 

se debe dejar claros los objetivos a medir y que cada persona que la aplique realice un proceso 

adecuado de retroalimentación inicial y posterior permitiendo tener claridad de la calificación 

respecto de lo esperado. La propuesta está orientada a desarrollar primero un modelo de escucha 

y/o auto evaluación, con el fin de que el colaborador sea autocrítico e identifique en conjunto sus 

oportunidades de mejora. En Vadel S.A.S. no se han encontrado registros anteriores que den 

cuenta de la aplicación de algún instrumento de estructura similar por lo cual la empresa 

tampoco cuenta con un modelo claro de evaluación, ni planes de incentivos o de desarrollo 

profesional para los colaboradores. En consecuencia, se hace necesaria la propuesta de diseño, 

aplicación de la evaluación con el fin de mejorar las competencias de los colaboradores, 
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potenciar sus habilidades y fortalecer las oportunidades de mejora, generar planes de 

seguimiento y acompañamiento, garantizando que el mismo sea eficaz.  
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Objetivos 

Objetivo General 

Implementar un modelo de evaluación de desempeño por competencias en la empresa 

Vadel SAS de Bogotá en el año 2023. 

Objetivos Específicos 

Identificar las competencias a evaluar que se requieren para un óptimo desempeño laboral 

en la empresa Vadel S.A.S. 

Diseñar el modelo de evaluación por competencias organizacionales y estratégicas para la 

empresa Vadel S.A.S. 

Describir los resultados de la evaluación de desempeño por competencias de los 

trabajadores de Vadel SAS 
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Marco Teórico 

Lo que se conoce como evaluación del desempeño es una herramienta que se ha 

implementado desde nuestros antepasados y se podía evidenciar en la supervisión directa e 

indirecta del trabajo de otra persona. Desde allí esta herramienta ha permitido a las generaciones 

ir desarrollando habilidades, competencias y/o destrezas cada vez mejores para que su 

desempeño cada vez de más valor agregado al trabajador en sí. 

Según Candela (2008) durante el siglo XVI San Ignacio de Loyola desarrolló una 

metodología práctica para conocer el desempeño de los miembros de su iglesia; la cual consistía 

en que el supervisor, pares y subordinados documentaban las diferentes actividades y evaluaban 

con notas cada una de ellas y al final se le daba oportunidad al evaluado de realizar su propia 

evaluación. Es así como desde esta época ya existe y se le da valor a lo que se conoce hoy día 

como proceso de feed back y/o retroalimentación.  

De acuerdo con Candela (2008)  se conoce que desde los emperadores de la dinastía 

china implementan un “Valorador Imperial”, mismo que se encargaba de aplicar una evaluación 

directamente de las diferentes conductas y la productividad de los individuos que hacían parte de 

su corte.  

En el camino hacia la implementación de una Evaluación de Desempeño en la gestión del 

Talento Humano el gobierno federal estadounidense inició evaluando a los empleados para el 

año 1842 en el que se establecería por ley, la obligatoriedad de las evaluaciones con periodicidad 

anual de desempeño.  Fue allí donde tanto en el sector público como privado, se incluyó esta 

práctica, específicamente buscando tener un impacto en las habilidades y el desarrollo integral de 

los mismos.  
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Giraldo (2004) explica que la evaluación de desempeño permite evaluar cual es el 

desenvolvimiento del trabajador en el cargo actual, así como de los diferentes factores que se 

pueden potenciar para su crecimiento e identificar si está alineado con las políticas y objetivos de 

la organización.  En el mercado se identifica una alta competitividad, por lo cual las 

organizaciones, deben centralizar sus esfuerzos en lograr mejorar la productividad de sus 

colaboradores, claramente en espacios y ambientes de trabajo más sanos y saludables, es por esto 

que la evolución de la evaluación del desempeño es importante y está en constante 

transformación.  

La evaluación de desempeño no solo es un método de “recompensa o castigo” es una 

herramienta fundamental que le permite a las organizaciones tomar decisiones asertivas y estar 

en un constante proceso de mejora continua en cada uno de sus procesos.  

Nieto et al. (2003) plantea que la estrategia de “evaluar para mejorar” está enfocada en 

que las organizaciones desarrollen una cultura organizacional, que permita a todos los miembros 

de la organización, realizar una reflexión detallada acerca de su desempeño y el resultado de su 

gestión al interior de la empresa y así determinar los planes de trabajo orientados a mejorar de 

manera sustancial y gradual las falencias identificadas.  

 López (2014) plantea que en la evaluación de desempeño se deben determinar de forma 

clara los objetivos que se busca alcanzar, cuáles son aquellos indicadores que van a medir, 

marcos de referencia medibles que permitan establecer un seguimiento y mejora de los mismos, 

así como las metas claras que se deben alcanzar y las nuevas metas que se pueden fijar; conocer 

de fondo a cada colaborador dentro de su cargo, la manera en la que se integra con él para dar un 

resultado, conocer las oportunidades de mejora de cada uno, así como de sus fortalezas que 
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pueden aportar integralmente al equipo de trabajo, algunas organizaciones no aprovechan la 

evaluación como estrategia potencial de crecimiento y fortalecimiento empresarial. 

En la búsqueda del desarrollo de la gestión del talento humano según Comorera (2013), 

“la evaluación de las personas en las empresas se da para diferenciar entre trabajadores buenos y 

no tan buenos”, es decir que estas herramientas han sido utilizadas para medir y contrastar la 

gestión efectiva y la productividad, establecer planes de mejora continua que permita 

potencializar sus procesos, así como identificar competencias críticas para fortalecer.  

En la actualidad las organizaciones han trabajado en la implementación de diferentes 

sistemas de medición de la productividad, sin embargo, el éxito de los modelos por competencias 

radica en favorecer el trabajo en pro del logro de los objetivos estratégicos.  Según Robbins 

(1995), una de las metas principales de la evaluación de desempeño es determinar con 

indicadores cuál es la contribución del desempeño individual brindando como resultado una 

información objetiva para tomar decisiones de asignación de recompensas o incentivos, en este 

sentido si no se cuenta con una evaluación con criterios claros se podrá incidir en no compensar 

o compensar de manera injusta a los colaboradores. 
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Marco Conceptual 

Evaluación de Desempeño  

La evaluación de desempeño es un mecanismo que permite realizar a las organizaciones 

una medición completa y objetiva de la conducta profesional desarrollada por los trabajadores de 

una organización.  Andrés (2023) refiere que la evaluación de desempeño “es la herramienta que 

permite solucionar una de las tareas más importantes del departamento de Recursos Humanos: 

medir el talento y el rendimiento.” (p. 2).  Es el proceso de identificación de criterios o normas 

para determinar qué tan bien desempeñan los empleados sus puestos de trabajo. Incluye mejoras 

de habilidades técnicas, programas de desarrollo de ejecutivos y entrenamiento de todos los 

empleados para trabajar en equipo de manera eficaz. 

Por su parte Chiavenato (2002) refiere que “la evaluación de desempeño es un proceso de 

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

para que se logren objetivos del sistema administrativo” (p. 81). A su vez plantea seis preguntas 

que se deberían tener en cuenta en el momento de evaluar el rendimiento de las personas: ¿Por 

qué se debe evaluar el desempeño?, ¿Qué desempeño se debe evaluar?, ¿Cómo se debe evaluar 

el desempeño?, ¿Quién debe evaluar el desempeño? y ¿Cómo se debe comunicar la evaluación 

de desempeño? 

Dessler (2009) incorpora un nuevo concepto, que hace referencia a la administración del 

desempeño definiéndola como un proceso integrado que une el establecimiento de metas, la 

evaluación del desempeño y el desarrollo en un solo sistema común, cuyo objetivo es asegurarse 

que el desempeño de los empleados respalde las metas estratégicas de la empresa. Su 

característica distintiva es que mide de manera explícita la capacitación del empleado, 
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estándares, la evaluación y la retroalimentación, respecto a cuál debe ser su desempeño y si el 

mismo contribuye al logro de las metas de la compañía.  (p.336) 

De esta manera se plantea que es un trabajo conjunto entre todos los miembros de la 

organización, donde lo primordial es el establecimiento de metas y la planeación estratégica que 

se busca impartir, el compromiso de los directivos debe estar orientado a brindar un 

acompañamiento que permita, supervisar, acompañar y desarrollar de manera constante las 

habilidades de los trabajadores; así como generar retribuciones que les permitan a estos ser 

competitivos en el mercado y sentirse reconocidos por la intensidad del esfuerzo realizado en su 

gestión. 

Para Chiavenato (2009) la evaluación del desempeño es “una apreciación sistemática del 

desempeño de cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados 

que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgarlo estimar 

el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribución al negocio 

de la organización” (p. 198). 

Objetivos de la Evaluación del Desempeño 

Según (Ayala, 2004) Los siguientes aspectos, constituyen los objetivos principales del 

proceso de evaluación: mejora continua del desempeño laboral, estudio de salarios, reubicación 

en cargos compatibles con sus conocimientos habilidades y destrezas, disminución de la rotación 

y promoción, así como, identificación de necesidades de capacitación y desarrollo. 

Por ende, la evaluación del rendimiento es primordial dentro de la organización para su 

desarrollo y crecimiento, convirtiéndose en ventaja competitiva si es utilizada de manera correcta 

y enfocada al crecimiento personal y profesional. Logrando efectos positivos tanto el clima 

laboral como en la administración estratégica del recurso humano. 
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Competencias 

Pereda (2011) define la competencia como el conjunto de comportamientos que son 

observables y que se relacionan directamente con un determinado desempeño, destaca los 

“saberes” en el sentido de “capacidades adquiridas” no son tan relevantes como los 

“comportamientos”, por tanto, lo más importante son aquellos comportamientos observables que 

pueden estar relacionados no con una sola competencia, sino con varias. 

Alles (2000) dice que una competencia añade otro matiz importante en el sentido que 

dando por supuesto que se trata de “saberes y capacidades” que estructuran “comportamientos” 

incluye el impacto que tiene en la mejora del desempeño, así indica que “una característica 

subyacente de un individuo que está casualmente relacionada a un estándar de efectividad y/o a 

un desempeño superior en su trabajo o situación” (p. 59). 

           Según esto, la evaluación de desempeño por competencias es la evaluación de las 

diferentes destrezas, conocimientos, habilidades y aptitudes de los individuos dentro de su rol y/o 

puesto de trabajo, se espera que antes de la aplicación de una evaluación, la empresa se haya 

detenido a definir las competencias mínimas que espera dentro de los miembros de la 

organización ara que estos realicen una gestión de manera efectiva y/o al menos dentro de la 

media y se trabaje sobre el plan de mejora continua.  

Merten (2000) afirma que existen una serie de dimensiones derivadas de las 

competencias organizacionales, las cuales son: liderazgo, motivación, trabajo en equipo, 

comunicación, participación y estructura organizacional. 

Antecedentes 

A continuación, se relacionan investigaciones realizadas del constructo de evaluación de 

desempeño por competencias: 
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En una investigación sobre evaluación de desempeño por competencias en una empresa 

familiar de transporte de Tulcán, S. M. M., Dorado Martínez, Á. D., Canchala, N. T. G., & 

Narváez Calpa, Y. A. (2022) se desarrolló el instrumento de evaluación de desempeño por 

competencias, que promoviera dinámicas acordes con la estrategia de la empresa, partiendo 

desde un enfoque cualitativo, desde los resultados esperados se garantizó un plan de mejora 

basado en la retroalimentación continua. 

Montes de Oca (2022) realizó una investigación sobre gestión de proyectos como 

estrategia para la evaluación de desempeño, refiere que utilizando metodologías de gestión de 

proyectos para la evaluación del desempeño, el desarrollo del talento humano y la competitividad 

de las empresas, refiere que  “como resultado principal, se observa que la gestión por proyectos 

tiene el potencial para favorecer las evaluaciones de desempeño y de gestión, primeramente, 

optimizando la dirección, a través del liderazgo y el trabajo en equipo con un director de 

proyectos óptimo y cercano; en segundo lugar, mejorando la ejecución y las operaciones 

estructuradas del proyecto con límites de tiempo y presupuesto, teniendo un plan con objetivos 

claros y dependencia de tareas promoviendo el control y mejora continua del desempeño, ya que 

busca idoneidad de las personas por tareas y una revisión constante de conocimientos y 

habilidades, así como de las lecciones aprendidas” (p.1). 

López Giraldo (2021) en la investigación Modelo de evaluación de desempeño y plan de 

formación para una empresa distribuidora y comercializadora de calzado, se creó un diseño de 

evaluación de desempeño por competencias 180 grados y a su vez el desarrollo de un plan de 

formación, el responsable de realizarla fueron jefes inmediatos quienes evaluaron la gestión del 

desempeño de su personal a cargo, así como la contribución al logro de los objetivos de la 

empresa.  En esta evaluación se implementó la autoevaluación lo que permite conocer la 
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percepción propia de cada colaborador a cerca de su desempeño al interior de la compañía. Con 

la aplicación de este instrumento, la empresa logró identificar las principales brechas en las que 

se debe trabajar para fortalecer el desempeño de los trabajadores al interior de la empresa. Así 

como, los aspectos o puntos fuertes de cada uno de sus colaboradores, en consecuencia, según el 

autor “se creó un plan de formación y capacitación para poder potencializar dichas competencias 

y poder mejorar el desempeño laboral de los colaboradores” (p. 11).  
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Marco Legal 

Existe una amplia reglamentación relacionada con evaluación de desempeño y/o 

competencias como se relaciona a continuación: 

Competencias laborales, organizacionales y comportamentales de los trabajadores 

oficiales, las establecidas en el Decreto 2539 de 2005 “por el cual se establecen las competencias 

laborales generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos de las entidades 

a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005 

Acuerdo 000137 de 2010, actualizado en enero 14 de 2010 por el cual se establece el 

Sistema tipo de evaluación del desempeño laboral de los servidores de carrera administrativa y 

en período de prueba. 

Las siguientes normas, que establecen y regulan la evaluación de desempeño tanto para 

organizaciones públicas o privadas, como se observa en la Tabla 1 

Tabla 1 

 Marco Legal 

Ley Aporte y/o Regulación 

Ley 909 de 2004 Procedimiento sobre la evaluación del desempeño laboral en su 

entidad. 

Decreto 1227 de 2005 Sistema nacional de capacitación y estímulos 

Decreto 2539 de 2005 Se establecen las competencias laborales generales  

Acuerdo 18 de 2008, 

vigente hasta el 31 de 

enero de 2011 

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación de 

Desempeño Laboral de los Empleados de Carrera Administrativa y 

en Periodo de Prueba 

Acuerdo 27 de 2008, 

vigente hasta el 31 de 

enero de 2011 

Por el cual se precisa la Evaluación Sobresaliente en el Sistema 

Tipo de Evaluación del Desempeño Laboral y se adopta un 

Instructivo 

Acuerdo 116 de 2009, Acuerdo para determinar las fases de calificación de la evaluación 



25 

 

vigente hasta el 31 de 

enero de 2011 

en periodo de prueba 

Acuerdo 137 de 2010 9. 

Acuerdo 138 de 2010 

Se establece el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño Laboral 

de los Servidores de Carrera Administrativa y en Período de Prueba. 

Resolución 014 de 2017 Por la cual, se adopta el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño 

Laboral de los empleados públicos de carrera administrativa y 

periodo de prueba  

Resolución 069 de 2019 Por la cual, se adopta el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño 

Laboral de los empleados públicos de carrera administrativa y 

periodo de prueba  

Resolución 019 de 2022  Por la cual se modifica parcialmente adiciona la Resolución 069 del 

2019 "por la cual se adopta el sistema tipo de evaluación de 

desempeño laboral de los empleados públicos 

Circular 008 DE 2023 Orientaciones generales relacionadas con la Evaluación del 

Desempeño Laboral  

Nota. Esta tabla muestra la evolución de la normatividad legal.  
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Metodología 

Se trabajó bajo una figura de proyecto de investigación, este permite realizar una 

descripción detallada del tema a investigar a través de la construcción de objetivos y como se 

realizará (metodología), permitiendo brindar respuesta a interrogantes que puedan derivarse de la 

investigación. Es asi como se considera un conjunto de elementos, etapas que se diseñan para dar 

alcance y/o respuesta a una situación específica, tal como refiere Dubsde (2002) “la metodología 

de la investigación, considera un proyecto como una propuesta viable de estudio o investigación 

con métodos y técnicas definidas. (p.7) 

Para la implementación del proyecto de investigación, se tuvo en cuenta una metodología 

mixta, la cual nos permitió la identificación de competencias organizacionales y estratégicas a 

evaluar, a través de entrevistas, grupos de trabajo, reuniones de evaluación y retroalimentación 

entre otras.  Se tuvo en cuenta información tanto cuantitativa en la valoración numérica del 

desempeño, como información cualitativa al describir los hallazgos, competencias, desempeños 

y compromisos entre otras fuentes de información. Lográndose una triangulación de información 

entre el autoconcepto del evaluado, líder o jefe inmediato y evidencias de desempeño/gestión. 

Esta metodología permite la recopilación de datos tanto cualitativos, como cuantitativos 

de un mismo sujeto u objeto de investigación, permitiendo una mejor síntesis de los resultados y 

una mayor comprensión de estos. Hernández, Fernández y Baptista (2003) señalan que los 

diseños mixtos: 

(…) representan el más alto grado de integración o combinación entre los enfoques 

cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo el proceso de 

investigación, o, al menos, en la mayoría de sus etapas (…) agrega complejidad al diseño de 

estudio; pero contempla todas las ventajas de cada uno de los enfoques. (p. 21) 
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En este sentido la investigación mixta permite a la investigación ampliar y profundizar en 

los datos corroborando la información antes de precisar un resultado concluyente. Teniendo en 

cuenta los objetivos de este proyecto de investigación, se planeó una combinación de los 

métodos relacionados como: método de escalas donde se enumera una serie de competencias 

(como, por ejemplo: calidad y confiabilidad) y una gama de valores de desempeño (desde 

insatisfactorio hasta sobresaliente) para cada una de ellas. El supervisor califica a cada 

subordinado marcando la calificación que mejor describe su desempeño para cada característica. 

Al final se suman los valores asignados. (Dessler, 2009, p. 341). 

La evaluación de desempeño requiere analizar datos de tipo cuantitativo por ejemplo en 

el análisis de resultados y definir de acuerdo a las estadísticas en que porcentaje se encuentra 

calificada cada competencia y cada colaborador, así como la evaluación de las competencias 

tanto organizacionales como trasversales, en ese sentido Johnson y Onwuegbuzie (2004) 

definieron los diseños mixtos como “(…) el tipo de estudio donde el investigador mezcla o 

combina técnicas de investigación, métodos, enfoques, conceptos o lenguaje cuantitativo o 

cualitativo en un solo estudio” (p. 17). 

A su vez esta investigación empleó un diseño metodológico descriptivo que permitió la 

descripción de los resultados en términos de comportamientos y conductas de los trabajadores de 

la empresa Vadel SAS. y de esta manera lograr identificar las diferentes tendencias 

representativas de la población objeto de estudio. Christ (2007) argumenta que la investigación 

mediante métodos mixtos se ha incrementado en los últimos veinte años, en especial los estudios 

exploratorios cualitativos, seguidos de estudios confirmatorios. 

Este proyecto de investigación se caracteriza por ser un estudio de corte transversal como 

refiere Setia (2016) estos estudios tienen como objetivo “observar y describir características de 
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una población, determinar prevalencia de algún evento importante en esta población; y estudiar 

asociación entre un factor de exposición y el desarrollo de este evento” (p. 147). A su vez el 

Método de Investigación de Campo: Requiere entrevistas con un especialista de evaluación 

(staff) y los gerentes de (línea) para en conjunto evaluar el desempeño de los respectivos 

empleados. Se buscan causas, los orígenes y motivos de tal desempeño, mediante el análisis de 

hechos y situaciones. (Chiavenato, 2000, p. 88) 

Finalmente, el método basado en competencias, este nos permite un análisis de 

desempeño donde se usarán las competencias en relación con el nivel requerido para la posición 

o puesto de trabajo. Las escalas de comportamiento proporcionan a los empleados ejemplos 

específicos de conducta que pueden realizar (o evitar) si quieren tener éxito en su trabajo. 

(Alles, 2005, p. 48) 

Población 

El instrumento se aplicó a 38 de los 39 trabajadores activos de VADEL SAS en 

diciembre del 2023, aplicándose así al 97,4% de la población objetivo en el mes de diciembre de 

2023. 

Dentro de los datos sociodemográficos de esta población se resalta que están en un rango 

de edades entre 22 a 60 años, el 97% de la población es de nacionalidad colombiana, la mayoría 

de los colaboradores de Vadel S.A.S. pertenecen a localidades de estratos socioeconómicos 2 y 

3. Así mismo, el 41% de la población tiene una antigüedad en la empresa superior a 12 meses, el 

35% está en un rango de antigüedad de 6 meses a 12 meses y el 23% no supera aún los 6 meses 

de antigüedad en la compañía. Todos los trabajadores cuentan con un contrato a término 

indefinido y se labora en una jornada continua de lunes a viernes de 8:00 am a 6:00 pm.  
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Procedimiento 

Identificación de Necesidades  

A través de una revisión documental (Bases de Datos, indicadores de rotación, 

trazabilidad de errores frecuentes en las operaciones) y entrevistas con líderes de cada uno de los 

procesos se identificaron necesidades y alertas en cada uno de los procesos. 

Recolección de Datos 

Este proyecto  inició con una recolección de datos en entrevistas individuales con los 

líderes de Vadel S.A.S en aras de identificar las principales competencias que deben ser objeto 

de evaluación para determinar un adecuado desempeño al interior de la organización, a su vez 

desde la gerencia de Talento Humano y en compañía del Gerente de implementación estratégica,  

se completaron los datos y se ponderó el valor  para cada competencia en la evaluación, 

permitiendo a talento humano realizar y presentar un modelo estructurado de lo que sería la 

evaluación de desempeño por competencias .   

Análisis de la Información 

El análisis de la información se desarrolló a través de los siguientes momentos: 

Levantamiento de competencias. 

Selección del Modelo de Desempeño. 

Elaboración del instrumento 

Verificación del instrumento 

Considerando que en la historia de la compañía no se había realizado ninguna escala de 

medición y/o evaluación del desempeño, como primera instancia se presentó el formato final de 

evaluación de desempeño a la gerencia general CEO, quien revisó y aprobó la evaluación para su 

aplicación, posterior a esta aprobación se realizó una capacitación con los lideres de cada 
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proceso para socializar la manera adecuada de aplicar el instrumento, ya que cada uno debería 

aplicar la evaluación a su personal a cargo, para finalizar se realizó una presentación general  

Para toda la compañía con el propósito de dar a conocer el objetivo de la evaluación, las 

competencias que serán evaluadas y la metodología de aplicación, misma que será:  

Capacitación al personal 

Aplicación del instrumento  

Tabulación y análisis de resultados 

Técnicas e Instrumentos 

Dentro de las técnicas que se utilizaron a lo largo de este proyecto de investigación, se 

encuentran la autoevaluación, la escala por calificaciones y la entrevista.  Se diseñó un formato 

titulado Evaluación de desempeño periódica. 

Instrumentos 

Se diseño un formato titulado Evaluación de desempeño periódica y los instrumentos 

utilizados inicialmente para la construcción de la evaluación del desempeño por competencias 

fueron: 

Modelo de Evaluación de Desempeño por Competencias 

El modelo tiene los momentos descritos a continuación: 

Entrevista inicial (jefe inmediato-empleado) Autoevaluación, se solicita al empleado 

realice una autoevaluación de su desempeño desde la fecha de su contratación (ver apéndice A). 

Aplicación del instrumento de evaluación (ver apéndice B): Evaluación de desempeño. 

Registro del plan de mejora, acompañamiento y seguimiento (Incluidos en el formato de 

evaluación.  

Establecer compromisos por parte del evaluado. 
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Definición de las Competencias 

Las competencias identificadas con los líderes de VADEL para ser evaluadas se 

definieron como se observa en la Tabla 2. 

Tabla 2  

Competencias Organizacionales Transversales 

Competencias Organizacionales Transversales 

Competencia Definición Peso % 

Compromiso 

organizacional 

La capacidad para sentir como propios los objetivos, valores y 

elementos culturales de la organización 

20% 

Adaptación al 

cambio 

Capacidad de ser resiliente ante los diferentes retos que cada día 

enfrenta la organización 

10% 

Liderazgo Capacidad para actuar eficazmente en situaciones de presión, 

aportando lo mejor de sus competencias, experiencias y 

valorando las diferentes formas de pensamiento actuación de sus 

pares, cooperando con el logro de los objetivos de su equipo 

5% 

Trabajo en 

equipo 

Capacidad de generar soluciones e ideas efectivas y novedosas 

para cada uno de los retos que el equipo debe enfrentar, 

trabajando de manera colaborativa. 

10% 

Proactividad Capacidad de tomar la iniciativa para aportar al equipo 

soluciones efectivas, así como para autocapacitarse en los temas 

que considere debe reforzar para mejorar su gestión. 

20% 

Cumplimiento 

de metas 

Capacidad para trabajar en pro de los indicadores de logro de 

bajo estándares de calidad y eficiencia.  

35% 

Nota. Esta tabla muestra la definición de las competencias y su peso en la evaluación.  

 

Estas competencias de tipo organizacional representaron un peso del 50% de la 

evaluación y a cada competencia se le asigno un peso según la importancia de esta en los 

procesos de desempeño al interior de la organización.  
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A continuación, en la Tabla 3 se observan las competencias estratégicas definidas en el 

modelo. 

Tabla 3 

Competencias Estratégicas 

Competencias Estratégicas 

Competencia Definición Peso % 

Conocimiento del 

negocio 

Capacidad de comprender plenamente las características 

específicas de cada uno de los procesos del negocio, su 

implicación y participación.  

10% 

Procesos Operativos 

(Cumplimiento de 

metas) 

Destacarse por el constante cumplimiento de los resultados 

esperados, propios para su cargo. 

30% 

Innovación y 

Aprendizaje 

Se preocupa por su crecimiento personal y profesional, 

evidenciado a través de su gusto por el aprendizaje constante, 

el desarrollo de procesos y la puesta en marcha de estrategias 

de mejoramiento 

20% 

Satisfacción de 

Nuestro Cliente 

interno y externo 

Desarrollar relaciones cordiales y empáticas con los clientes, 

tanto internos como externos, previendo y generando 

soluciones efectivas a las necesidades de los clientes. 

20% 

Sostenibilidad 

financiera 

Trabaja con los recursos necesarios para el cumplimiento y 

desarrollo, optimizándolos de manera acorde a los 

lineamientos estratégicos de la organización, evitando la mal 

utilización de estos 

20% 

Nota. Esta tabla muestra la definición de las competencias estratégicas. 

 

Esta segunda parte de competencias de tipo estratégico tuvo en cuenta el 50% restante 

para su calificación final.  



33 

 

Para la aplicación de la evaluación adicional a la capacitación a cada uno de los jefes de 

área, se creó un instructivo con siete puntos esenciales para la correcta aplicación de la 

evaluación. (Apéndice A). 
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Plan de Actividades y Cronograma de Ejecución 

En la Tabla 4 se describe el plan de actividades formulado para el desarrollo del proyecto. 

Tabla 4 

 Plan de Actividades 

Duración Actividad Sub-tareas Población 

2 meses Planeación Caracterización poblacional Trabajadores de Vadel 

S.A.S. 

1 mes Investigación de la 

información 

suministrada por la 

empresa 

Realizar análisis del desempeño 

actual de los colaboradores.  

Trabajadores de Vadel 

S.A.S. 

2 meses Diseño del modelo 

de evaluación de 

desempeño 

Análisis de competencias, 

distribución de pesos porcentuales.  

Presentación documento final.  

Actividad del 

estudiante 

1 mes Socialización 

instrumento a la 

Gerencia  

Capacitación a los 

lideres de proceso 

y a la empresa en 

general. 

Coordinación de espacios de 

reunión y capacitación 

Estudiante, gerencia y 

directivos de la 

organización. 

1 mes Aplicación del 

instrumento  

Autoevaluación 

Socialización 

Plan de mejora 

Compromisos 

Trabajadores de Vadel 

S.A.S. 

1 mes Presentación de 

resultados  

Consolidación de la información.  

Tabulación de resultados por 

competencias 

Presentación de resultados 

Estudiantes – Gerencia 

general.  
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generales e individuales por 

competencia. 

Nota. Esta tabla sintetiza la planeación de las principales actividades a realizar en el proyecto de 

investigación de evaluación de desempeño para Vadel S.A.S.  

 

En la tabla 5 se describe el cronograma de actividades implementado para el logro de los 

objetivos. 

Tabla 5  

Cronograma De Actividades 

  2023 2024 

Actividad Mes 1  Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 

 

Planeación x x 
                              

 

Investigación 
          

x 
                         

 

Diseño del 

Instrumento 
               

x x 
               

 

Socialización 

a la gerencia 
                         

x 
          

 

Aplicación 

del 

instrumento  
                              

x 
     

 

Presentación 

de resultados                                                                       x 
 

Nota. Cronograma creado con el objetivo de llevar un control de las actividades a realizar, donde 

se evidencie que cada una de ellas fue ejecutada.  
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Resultados 

Diseño del Instrumento de Evaluación de Desempeño 

El formato de evaluación de desempeño contiene los siguientes apartados: 

Información General: donde se solicita se diligencie la información a detalle en todos los 

campos requeridos, así como se realice la evaluación con información verídica y de la manera 

más objetiva posible.  

Definición de las categorías de la evaluación: Permite analizar el desempeño del 

funcionario a su cargo. A continuación, en la Tabla 5 se describen las categorías de evaluación. 

Tabla 6 

Categorías de Evaluación 

Categoría de Evaluación                              Descripción Calificación 

Ausencia o en 

potencial 

 de Desarrollo 

No se percibe un correcto cumplimiento de los objetivos 

de su cargo. Requiere de acompañamiento y seguimiento 

permanente para promover niveles de potencial que 

permitan el desarrollo de la competencia. 

0% - 59,9% 

Por debajo de lo 

esperado 

Es susceptible a mejorar, requiere acompañamiento 

parcial para el logro de los objetivos. En ocasiones 

alcanza el nivel requerido, por tanto, su desempeño es 

limitado. 

60% - 79,9% 

Preciso  (Mínimo requerido) Con constancia hace lo requerido en 

su labor y cumple con lo esperado en los objetivos 

propios de su cargo. 

80% - 90,9% 

Excede lo 

esperado 

Se evidencia permanente constancia en el cumplimiento 

de los objetivos, genera un valor agregado a cada una de 

sus funciones a través de seguimientos y el control de su 

gestión.  Sobresale de los estándares de excelencia. Es un 

referente para la organización, por el cumplimiento de 

91% - 100 % 
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sus objetivos, la eficiencia en el manejo de los procesos 

que lidera y la mejora porcentual en su cargo y su área. 

Nota. Esta tabla muestra las categorías de evaluación y su descripción.  

 

Las categorías de evaluación se establecen con el fin de que la evaluación arroje un dato 

cuantitativo y saber en qué escala está posicionada, cada área y en general toda la empresa. 

Definición de las competencias a evaluar: Se realiza una breve descripción de cada una 

de las competencias que serán evaluadas, organizacionales como estratégicas. 

Pautas para la calificación: Se realiza un recordatorio de cómo es el modelo de 

calificación, siendo este de 0% a 100%. 

Perfil de competencias del evaluado: Este perfil se puede evidenciar a través de una 

gráfica que le permitirá identificar con facilidad las oportunidades de mejoramiento y de 

mantenimiento, relacionadas al desempeño del evaluado, discriminado por cada una de las 

competencias. 
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Tabla 7  

Perfil de Competencias 

.  Perfil de competencias del evaluado 
 

Ausencia de la Competencia   0 - 70% 
  

Presencia de la Competencia 80-90%  

Por debajo de lo Esperado 70 - 80% Excede lo Esperado 91-100%  

 

  
 

                        
 

                           

                        

  

 

 
 

 

                           

 

Nota. En la tabla se encuentra la escala creada en el formato de evaluación de desempeño y este 

permite ver un gráfico del nivel en donde se sitúa la calificación final de trabajador.   

 

La evaluación de desempeño genera resultados a nivel de plan de desarrollo personal y 

profesional y plan de desarrollo de compromisos, como se describe a continuación: 

Plan de desarrollo personal y profesional: En el plan de desarrollo personal y profesional, 

se deberán analizar cuáles serán las estrategias que se crearán para promover el desarrollo del 

evaluado. Se deben diligenciar todos los campos y crear tiempos reales para la consecución 

efectiva de dichos planes. Responsable directo (quien debe desarrollar el plan de mejoramiento) 

e indirecto (quien realiza el seguimiento) en el plan de mejoramiento. A su vez se proponen 

pasos específicos para darle una guía al evaluador.  
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Plan de desarrollo de compromisos: El desarrollo de compromisos, es solo una 

herramienta básica que busca orientar el comportamiento del funcionario en relación con la 

ejecución de acuerdos de servicio, que permitan al funcionario generar un valor agregado de su 

labor y estrechar vínculos de responsabilidad entre el colaborador y el objetivo o reto a alcanzar.  

Aplicación de la Evaluación de competencias 

La evaluación de desempeño da inicio escuchando al trabajador, se le pide haga una auto 

evaluación de lo que ha sido su desempeño desde el ingreso a la empresa, haciendo un recorrido 

por las competencias que se van a evaluar, brindando al colaborador la oportunidad de 

expresarse libremente con relación a su gestión y estancia en la compañía (Ver formato de 

evaluación completo Apéndice B) 

Posteriormente el evaluador procede a dar inicio con la evaluación, siguiendo al detalle 

con el instructivo creado para tal fin. Dejando por escrito el plan de desarrollo personal y 

profesional, junto con el detalle de los planes de acción que se van a ejecutar en pro de brindar el 

correcto acompañamiento a colaborador y pueda mejorar en las competencias que se 

evidenciaron en la evaluación tiene un resultado con porcentaje menor al 80%. 

En la evaluación se encuentra un apartado de compromisos, espacio dispuesto para que el 

evaluado deje por escrito a que se compromete y su apreciación frente al feed back recibido 

durante la evaluación. Este apartado es muy importante aun cuando el puntaje obtenido sea 

destacado (se encuentre en categoría excede lo esperado), no se debe obviar la elaboración del 

compromiso, ayuda a romper esquemas mentales en cuanto a temas de adaptación y apertura al 

cambio y permite al colaborador trabajar por alcanzar nuevas metas autoimpuestas, de lo 

contrario, la falta de compromiso puede generar zonas de confort y podría limitar el desarrollo 

potencial del colaborador. (Ver ejemplo de aplicación Apéndice C). 
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Posterior a la aplicación, se realizó la consolidación de cada una de las evaluaciones 

aplicadas (Tabla 6) y link al consolidado general. 
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Tabla 8 

Evaluación de Desempeño Corte Diciembre 2023 

©Evaluación de Desempeño Corte Diciembre 2023 

Nomb

res 

Com

pro

miso 

Orga

niza

cion

al 

20% 

Ada

ptaci

ón al 

cam

bio 

10% 

Lidera

zgo 

5% 

Trabaj

o en 

equip

o 10% 

Proa

ctivi

dad 

20% 

Cumpli

miento 

de 

metas / 

Eficien

cia / 

Comuni

cación 

asertiva 

/ 

Excelen

cia 

35% 

Calificac

ión 

Cumplim

iento de 

las 

Compete

ncias 

Organiza

cionales 

transvers

ales  

Conoc

imient

o del 

Negoc

io 

10% 

Procesos 

Operativ

os 

(Cumpli

miento 

de 

metas) 

30% 

Innov

ación 

y 

Apren

dizaje 

20% 

Satisf

acción 

de 

Nuest

ro 

Client

e 

intern

o y 

extern

o 20% 

So

ste

nib

ilid

ad 

Fin

anc

ier

a  

20

% 

Califica

ción 

Cumpli

miento 

del 

lineami

ento 

con la 

estrateg

ia de la 

organiz

ación 

Resultado 

Total 

(100%) 

Sujeto 

1 

17.0 8.5 3.8 8.5 16.0 28.0 40.88% 8.5 25.5 15.0  16.0 17.0 33.50% 74.38% 

Sujeto 

2 

17.0 8.0 4.3 8.5 17.0 28.0 41.38% 9.0 24.0 15.0 17.0 15.4 40.20% 81.58% 

Sujeto 

3 

16.0 8.5 3.8 9.0 17.0 26.3 40.25% 8.0 21.0 15.0 15.0 16.0 37.50% 77.75% 

Sujeto 

4 

16.0 7.0 3.0 9.5 12.0 28.0 37.75% 8.0 18.0 18.0 16.0 15.0 37.50% 75.25% 

Sujeto 

5 

19.0 9.5 4.0 9.5 19.0 31.5 46.25% 9.5 28.5 18.0 19.0 19.0 47.00% 93.25% 

Sujeto 

6 

15.0 8.5 3.5 9.5 16.0 28.0 40.25% 9.5 22.5 16.0 17.0 15.0 40.00% 80.25% 

Sujeto 

7 

17.0 8.5 3.8 8.5 15.0 26.3 39.50% 8.5 21.0 14.0 14.0 14.0 35.75% 75.25% 

Sujeto 18.0 8.0 3.3 7.0 18.0 26.3 40.25% 8.0 27.0 17.0 15.0 18.0 42.50% 82.75% 
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8 

Sujeto 

9 

16.6 7.1 3.5 7.9 14.0 33.3 41.18% 7.9 16.5 17.4 13.0 20.0 37.40% 78.58% 

Sujeto 

10 

12.2 4.5 3.7 9.0 11.8 21.0 31.08% 7.2 24.6 14.4 13.8 20.0 40.00% 71.08% 

Sujeto 

11 

13.0 9.0 3.5 8.5 11.0 26.3 35.63% 5.0 18.0 14.0 13.6 20.0 35.30% 70.93% 

Sujeto 

12 

16.0 8.4 3.8 8.5 17.2 28.0 40.93% 7.5 23.7 16.0 14.0 20.0 40.60% 81.53% 

Sujeto 

13 

17.0 8.0 4.0 8.0 16.0 28.0 40.50% 9.0 22.5 17.0 16.0 16.0 40.25% 80.75% 

Sujeto 

14 

16.0 8.0 4.0 9.0 16.0 26.3 39.63% 8.0 22.5 18.0 16.0 16.0 40.25% 79.88% 

Sujeto 

15 

14.0 8.0 4.0 9.0 16.0 24.5 37.75% 7.5 22.5 16.0 16.0 16.0 39.00% 76.75% 

Sujeto 

16 

14.0 7.0 4.0 9.0 14.0 24.5 36.25% 7.5 21.0 13.0 13.0 14.0 34.25% 70.50% 

Sujeto 

17 

19.0 9.5 4.3 9.5 17.0 28.0 43.63% 8.5 25.5 14.0 18.0 16.0 41.00% 84.63% 

Sujeto 

18 

18.0 8.5 4.5 9.5 18.0 29.8 44.13% 8.0 22.5 12.0 17.0 16.0 37.75% 81.88% 

Sujeto 

19 

17.0 8.0 3.8 9.5 17.0 24.5 39.88% 7.5 22.5 14.0 16.0 14.0 37.00% 76.88% 

Sujeto 

20 

18.0 7.5 3.8 9.5 16.0 22.8 38.75% 7.0 22.5 12.0 16.0 14.0 35.75% 74.50% 

Sujeto 

21 

17.0 10.0 4.0 9.0 17.0 28.0 42.50% 8.0 24.0 18.0 16.0 18.0 42.00% 84.50% 

Sujeto 

22 

15.0 8.0 4.0 9.0 18.0 29.8 41.88% 8.5 19.5 17.0 18.0 18.0 40.50% 82.38% 

Sujeto 

23 

18.0 9.0 3.5 7.5 17.0 22.8 38.88% 9.0 18.0 18.0 15.0 16.0 38.00% 76.88% 

Sujeto 

24 

20.0 8.0 3.5 9.0 15.0 28.0 41.75% 7.5 22.5 16.0 17.0 15.0 39.00% 80.75% 
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Sujeto 

25 

20.0 8.0 4.3 8.5 17.0 21.0 39.38% 10.0 22.5 16.0 17.0 17.0 41.25% 80.63% 

Sujeto 

26 

20.0 8.0 4.0 8.5 16.0 24.5 40.50% 10.0 18.0 16.0 15.0 16.0 37.50% 78.00% 

Sujeto 

27 

16.0 7.5 4.8 8.0 15.2 29.8 40.63% 9.0 22.8 16.0 15.0 16.0 39.40% 80.03% 

Sujeto 

28 

16.0 9.0 3.0 8.0 19.0 25.0 40.00% 9.0 23.0 18.0 17.0 14.0 40.50% 80.50% 

Sujeto 

29 

18.0 8.0 4.0 8.0 17.0 23.0 39.00% 9.0 20.0 16.4 15.0 13.0 36.70% 75.70% 

Sujeto 

30 

18.0 6.0 2.0 7.0 14.0 20.0 33.50% 8.5 26.0 17.0 12.0 10.0 36.75% 70.25% 

Sujeto 

31 

19.6 8.5 4.0 8.5 18.0 24.5 41.55% 5.0 24.0 17.0 14.0 17.0 38.50% 80.05% 

Sujeto 

32 

16.0 8.0 3.0 9.0 17.0 20.0 36.50% 8.0 22.0 16.0 15.0 17.0 39.00% 75.50% 

Sujeto 

33 

20.0 8.0 2.0 10.0 14.0 22.0 38.00% 8.0 19.0 14.0 13.0 20.0 37.00% 75.00% 

Sujeto 

34 

18.0 5.0 2.0 10.0 13.0 22.0 35.00% 6.0 22.0 14.0 18.0 20.0 40.00% 75.00% 

Sujeto 

35 

17.0 9.0 4.0 8.5 17.0 27.0 41.25% 8.5 22.5 15.0 16.0 16.0 39.00% 80.25% 

       
Promed

io 

39.60 
    

Prom

edio 

38.7 78.39 

       
Median

a 

40.25 
    

Medi

ana 

39.0 78.58 

       
Moda 40.25 

    
Moda 39.0 75.25        

Min 31.08 
    

Min 33.5 70.25        
Max 46.25 

    
Max 47.0 93.25        

DS 2.92% 
    

DS 2.5 4.58% 

 

Nota. Resultados individuales de cada evaluación aplicada.
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Considerando las dos escalas de competencias se puede apreciar que el promedio general 

de las competencias organizacionales es de 39,60% y de las competencias estratégicas es de 

39,00. Para un promedio general de 78,61%, esto quiere decir que en general la empresa se 

encuentra ubicada según la tabla de evaluación en la escala de “por debajo de lo esperado”.  

Tabla 9 

Promedios Generales 

Concepto 
Calificación Competencias 

Organizacionales Transversales 

Calificación Competencias 

Estratégicas 

Resultado Total 

(100%) 

Promedio 39.60 38.79 78.39 

Mediana 40.25 39 78.575 

Moda 40.25 39 75.25 

Min 31.075 33.5 70.25 

Max 46.25 47 93.25 

Nota.  Se observan los promedios generales de las calificaciones de competencias.   

 

En la Tabla 8 se describen los resultados consolidados de la aplicación de la encuesta, el 

3% del personal de la empresa, tiene la calificación por encima del 90% es decir “excede lo 

esperado”; el 28% del personal de la empresa, tiene la calificación entre el 80% y el 90%; el 59% 

del personal de la empresa, tiene la calificación entre el 70% y el 80%; y ninguna persona a las 

cuales se les aplico la evaluación tiene la calificación por debajo del 70%. 
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Tabla 10 

Consolidado 

Niveles % Nivel Empresa 

Ausencia de la Competencia [0% 70%) 0% 

Por debajo de lo Esperado [70% 80%) 62% 

Presencia de la Competencia [80% 90%) 24% 

Excede lo Esperado [90% 100%] 3% 

Nota.  Se observa el consolidado de los resultados de la evaluación en la empresa. 

 

El proyecto de investigación Evaluación de desempeño logró un alcance significativo 

dentro de la organización Vadel SAS, teniendo en cuenta que en la historia de la organización 

(16 años) nunca se había implementado alguna escala de medición del desempeño para los 

colaboradores, generando desarticulación entre resultados vs planes de capacitación y desarrollo. 

La evaluación de desempeño también permitió evidenciar la objetividad de cada uno de 

los líderes a la hora de evaluar a los miembros de sus equipos, de manera que se logró aplicar la 

evaluación de manera individual, evaluando cada una de las competencias y realizando la 

retroalimentación correspondiente, este instrumento favoreció la comunicación entre líderes y 

personal a cargo generando un espacio de interacción y retroalimentación.  Se evidenció 

aceptación por la mayoría de directivos, líderes y trabajadores, con un mínimo de resistencia por 

parte de algunos trabajadores.  Aunque fue una nueva herramienta a aplicar, los participantes 

lograron comprender la importancia de las diferentes competencias evaluadas y comprendieron 

desde una perspectiva de crecimiento personal y profesional la importancia de esta para lograr 

desempeño integral. 
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Conclusiones 

La durante el diseño y aplicación del instrumento de evaluación de desempeño se puede 

concluir que: 

La empresa Vadel SAS, en sus 16 años de historia no había implementado ningún 

instrumento de medición del desempeño de sus colaboradores lo que hoy se ve reflejado en los 

resultados de la gestión.  El diseño de este instrumento permitió establecer un modelo de gestión 

por competencias, es decir, evaluar habilidades y aptitudes esperadas de cada colaborador con el 

fin de estar en línea con los objetivos estratégicos de la organización. 

La aplicación de este instrumento le permitió a cada área y a cada jefe de área, identificar 

logros de carácter individual y organizacional, mediante la gestión del colaborador y el equipo de 

trabajo al que pertenece, a su vez, las competencias en las que son fuertes como lo es por 

ejemplo, el trabajo en equipo y competencias en las que definitivamente se debe hacer un plan de 

trabajo inmediato como lo es el cumplimiento de metas. 

Para la Gerencia de talento humano es imprescindible empezar a incluir la cultura de la 

retroalimentación en la organización, favoreciendo un constante acompañamiento ante los 

diversos desafíos laborales y una constante evaluación de su gestión. 

Se identificó que la aplicación de esta herramienta generó malestar en algunos miembros 

de la organización (antiguos) quienes no estaban acostumbrados a recibir retroalimentación de su 

gestión, sin embargo, la percepción fue positiva por la mayoría del personal, promoviendo un 

ambiente de mejora continua, comprometiéndose la alta gerencia a garantizar las herramientas y 

recursos necesarios para optimizar la gestión en el corto plazo. Este ejercicio fue bastante 

positivo también para llevar a la gerencia de un pensamiento conformista a un pensamiento 

retador, influyente, donde se debe invertir en la gestión del talento (de los mejores talentos) para 
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que la productividad de la empresa sea la esperada; así como identificar aquellas personas con 

niveles críticos en su desempeño. La gerencia con esta primera evaluación ha sido más objetiva a 

la hora de hacer el estudio de salarios para este 2024, donde no solo se motiva a los trabajadores 

y se reconoce su gestión, sino también se puede retar a aquellos que aún tienen mucho para dar 

de sí mismos a la organización. 
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Recomendaciones 

Es de aclarar que para ser la primera evaluación de desempeño aplicada a la empresa 

Vadel SAS, se cuenta con un avance muy significativo y le brinda a la alta gerencia un panorama 

claro de en qué lugar están y por donde se debe trabajar, no obstante, en la aplicación de este 

instrumento se lograron identificar algunas mejoras que es importante considerar.  

Implementar no cuatro, sino cinco niveles medición, donde se tengan dos niveles arriba 

de la media y dos por debajo de la media, un ejemplo de esto sería:  

Nivel 1  No llena la expectativa 

Nivel 2  Debe mejorar 

Nivel 3  Llena las expectativas 

Nivel 4  Supera las expectativas 

Nivel 5  Sobresaliente 

La gerencia de talento humano debe realizar un estricto seguimiento a cada área de 

trabajo con relación a las reuniones semanales de retroalimentación, donde se garantice con 

actas, el acompañamiento a su equipo de trabajo y de esta forma garantizar un mejor resultado en 

la próxima evaluación de desempeño.  

La empresa deberá realizar un modelo de evaluación 360 º que permita al trabajador no 

sentirse evaluado solamente por su líder directo, sino por todos los que hace parte importante de 

su gestión, a su vez se garantice una evaluación objetiva también a la gestión del liderazgo al 

interior de la compañía.  
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Figura 1  

Evaluación de Desempeño 360º 

 

 

Nota. Diseño de evaluación de desempeño 360°. Tomado de www.megaron.com 2021.  

 

La evaluación de desempeño 360º le permite a la organización hacerse un panorama 

general del desempeño organizacional y oportunidades de mejora. 

Beltrán & Urrea (2013) hacen referencia a que con la aplicación de este modelo en las 

empresas se promueve: 

“El establecimiento de políticas más claras de reclutamiento interno, lo que permite 

seleccionar al candidato adecuado para el puesto de trabajo solicitado; definir 

planes de capacitación y desarrollo; identificar con mayor facilidad a personas 

exitosas y con potencialidades, reforzando, reconociendo y estimulando así sus 

resultados; proporciona información objetiva y cuantificada respecto a áreas claves 

del desempeño “difíciles de medir” como son el liderazgo, la comunicación, el 

trabajo en equipo, la administración del tiempo, la solución de problemas y las 
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habilidades para desarrollar”. (p. 30). 

Ahora bien, considerando lo anterior se entiende que es el tipo de evaluación más 

recomendable para Vadel SAS, se cuenta con un punto de partida que permitirá una trazabilidad 

histórica del desempeño y medir el impacto de las acciones de mejora futuras que se 

implementen. Se pretende contar con la información diagnóstica de las competencias que 

permita la generación de estrategias claras, coherentes con estos hallazgos, donde se potencialice 

el desempeño del personal, contribuyendo de manera significativa a su desarrollo personal y 

profesional. 

A su vez se recomienda, una vez este determinada la evaluación 360 º, su aplicación 

periódica a los colaboradores, es decir, una evaluación cada seis meses, esto permitirá que de una 

u otra forma los jefes de área este más comprometidos con los resultados de su equipo y trabajen 

en equipo por la consecución de resultados.  
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Apéndices 

Apéndice A 

Instructivo para la Correcta Aplicación de la Evaluación. 
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Apéndice B 

Instrumento Evaluación de Desempeño 
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