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 Son una combinación  de  
conocimientos, habilidades,   
características  y  atributos que  le  
permiten  a  una persona  realizar  
exitosamente  un  trabajo

 Algunos ejemplos de competencias 
organizacionales: Liderazgo, Orientación 
al cliente, Responsabilidad, Adaptación al 
cambio, Compromiso, Colaboración

 Las competencias de una compañía        
son aquellas que le permiten ser exitosa, 
por tanto, la definición de las 
competencias dependen de cada empresa 



 Características:
-Pueden ser similares entre 
varias empresas, pero cada una 
tiene “el sello” distintivo según lo 
que se busca en cada 
organización
-Se relacionan entre sí
-Requieren ser derivadas y 
medidas mediante procesos 
estudiosos de la empresa
-Hay algunas de ellas que se 
destacan entre todas



 Tipos de competencias:

-Técnicas /de conocimientos (informática, 
matemáticas, políticas, idiomas)

-Conductuales / de gestión (iniciativa, autonomía, 
orientación al cliente, liderazgo, comunicación, 
trabajo en equipo)

Diccionario de competencias 
organizacional



 Relaciones:

Efecto Halo

Entrenamiento cruzado  

Éxito generador de confianza

Éxito motivador de aspiraciones



 Se realizan para conocer el nivel de desarrollo de diferentes competencias
Su mayor mérito es el feedback final, que le sirve a la persona para conocer sus   puntos 
más importantes por desarrollar

 La evaluación 90° ó “evaluación tradicional”
Es la evaluación que el jefe/supervisor hace sobre su empleado, seguida de los 
resultados, y luego de su respectivo feedback

 La evaluación 180° es aquella en la que el trabajador es evaluado por su jefe, pares y 
(a veces) sus clientes. A diferencia de la 360°, no lo evalúan los subordinados.
Se puede ver como un tipo de evaluación intermedia entre la evaluación tradicional y la 
360°, y se recomienda  aplicarla previamente a ésta

Tiene varias ventajas para la organización y la persona:
1. Los clientes tienen el chance de tener voto en el proceso de evaluación 
2. Los empleados participan activamente  en este proceso de performance     
3. Permite mejorar el rendimiento de los miembros  de los equipos evaluadores                                   
4. El proceso amplía la mirada del supervisión y los gerentes sobre el evaluado



 La evaluación 360° mide el desarrollo de competencias de  una persona en una 
organización, y sus evaluadores son personas de  la empresa que interaccionan  
frecuentemente con el trabajador; pueden ser:  jefes, pares , subordinados, colaboradores, 
clientes y el  mismo empleado.

Proceso: 
1. Definición de las competencias según corresponda  
2. Diseño de la herramienta de evaluación
3. Elección de las personas evaluadoras 
4. Lanzamiento del proceso 
5. Relevamiento y procesamiento de los datos (se hace con un consultor externo por  

confidencialidad)
6. Comunicación de los resultados a los interesados
7. Informe final para el evaluado y consolidado del  ° de desarrollo de competencias  del 

evaluado para la organización



La herramienta de evaluación 360° es un cuestionario anónimo en el que:

1. El evaluador valora la efectividad  del evaluado en distintos aspectos 
(competencias) del día a día y en condiciones especiales como estrés, plazos 
cortos, tareas complejas, frecuencia

2. El evaluado es quien elige a sus evaluadores , aunque también depende de la 
empresa, el tipo de negocio, y el momento por el que esté pasando la 
organización 

3. La credibilidad y confiabilidad aumentan proporcionalmente al número de 
personas evaluadoras, cuyo número mínimo aceptado es 3 personas 
evaluadoras por grupo 

4. Se evalúan las competencias a partir de los comportamientos que el 
empleado ha llevado a cabo



 El liderazgo puede definirse como la 
capacidad de un individuo de influír 
socialmente,  en un grupo, para el logro 
de una visión o de un grupo de metas. 

 Existen varias teorías desde las que se 
estudia el liderazgo:

1. De las características
2. De los comportamientos
3. De las contingencias

 Tipos de liderazgo:
1. Carismático
2. Transaccional
3. Transformacional
4. Auténtico
5. Carismático Socializado
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