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RESUMEN

El modelo de evaluacion del desempefio de 360 grados ha ganado relevancia al pasar
del tiempo, la cual radica en sus ventajas que ofrece en comparacion a otros tipos de
evaluaciones, brindando una perspectiva integral desde el punto de vista de varios actores, que
tienen relacion directa con el actuar diario de los colaboradores de una empresa, limitando asi,
el criterio parcializado de la verticalidad. La propuesta metodoldgica realizada para
Representaciones Pedro Araneda Ferrer e hijos, ofrece la oportunidad de disponer de una
herramienta que consolide su estructura organizacional, ya que, al ser disefiada en el contexto
de competencias, puede ser aplicada como una herramienta que servira para el desarrollo de
los usuarios internos, desde cada uno de los puestos del trabajo, con el resultado de un

desarrollo sustancial para la organizacion.
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ABSTRACT

The 360-degree performance evaluation model has gained relevance over time, which lies in
its advantages compared to other types of evaluations, providing a comprehensive perspective
from the point of view of various actors, who have a direct relationship with the daily actions
of the collaborators of a company, thus limiting the biased criterion of verticality. The
methodological proposal made for Pedro Araneda Ferrer and sons Representations offers the
opportunity to have a tool that consolidates its organizational structure, since being designed
in the context of competencies, it can be applied as a tool that provides for the development of
internal users, from each of the workstations, with the result of a substantial development for
the organization.
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1 INTRODUCCION

1.1 Situacion Problematica. Antecedentes

En tiempos de la revolucidn industrial se pensaba que el objetivo principal para alcanzar
el éxito de una empresa era el rendimiento financiero, dedicando su contingente al incremento
de ventas y dejando de lado aspectos que en la actualidad, son fundamentales para el desarrollo
de las organizaciones, “las primeras empresas de produccion masiva requerian de expertos en
las areas de produccion, finanzas y comercializacion, pero al mismo tiempo se descuidaron de
los derechos de los trabajadores y la importancia del ser humano en la eficiencia
administrativa” (Hernandez et al., 2020, p. 386).

En los ultimos afios hemos sido testigos de una evolucion empresarial a gran escala,
que continda generado profundos cambios dentro de las organizaciones, en donde a méas de los
indicadores de produccion y ventas, se consideran relevantes aspectos relacionados la calidad
de vida de sus colaboradores y satisfaccion de sus clientes, como garantia de un rendimiento
empresarial eficiente. Al igual que el desarrollo tecnoldgico que cada dia es mas complejo, las
técnicas administrativas han tenido que desarrollarse en contexto de su cultura organizacional,
intentando paliar la competencia y los desafios diarios que atraviesan, situacion que no es ajena
al talento humano, ambito con la tendencia creciente de buscar un desarrollo potencial, para
los colaboradores de la empresa, es asi, como desde hace varios afios los términos desempefio
y evaluacién del desempefio laboral, van siendo parte de la cotidianeidad organizacional de

una empresa.

Segun Chiavenato (2018) “El desempefio es la forma en que las personas, equipos u
organizaciones realizan sus tareas o actividades y con ello alcanzan sus objetivos
organizacionales y promueven excelentes resultados” (p. 206), por lo tanto, saber evaluar a un
trabajador de una manera Optima, puede ser una oportunidad para establecer cambios en los
procesos organizacionales, que impulsen la eficiencia y calidad, en un ambiente laboral que

cumpla las expectativas de los colaboradores y estimule su compromiso y desempefio.

La evaluacion del desempefio, segin Chiavenato (2018) “Es una apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo”

(p. 210). Entonces, mientras que el desempefio es la forma en la que los individuos realizan sus



actividades, por otra parte, la evaluacion del desempefio es la metodologia que se emplea para
estimular el desarrollo. En otras palabras, el desempefio es el resultado y la evaluacion es la
forma de valorarlo. Saber diferenciar esto es de gran importancia ya que, aunque las empresas
pueden pretender conocer sus problemas debido a sus resultados, el correcto diagnostico
obedece a una herramienta adecuada de evaluacion y a su correcta aplicacion que se ajuste a

sus necesidades.

La empresa a la que se presenta esta propuesta metodoldgica se llama Representaciones
Pedro Araneda Ferrer e Hijos Cia. Ltda., de aqui en adelante se le llamara RPA es una empresa
con 37 afios en el mercado dedicada a la comercializacion de reactivos, equipos de laboratorio,
insumos médicos y servicio técnico preventivo y correctivo, asi como la instalacion de equipos
de diagnostico clinico; RPA mantiene negociaciones con clientes y proveedores que manejan
altos estandares de calidad. Por lo que es necesario contar con personal competitivo e idoneo
que contribuya a tener buenas relaciones comerciales y alinearse con los requerimientos de las

partes interesadas.

Durante su trayectoria ha ido posicionando su marca, por lo que ha incrementado sus
actividades y operaciones, cabe recalcar que la organizacién cuenta actualmente con procesos
y una plataforma estratégica ya definida, ademas se ha evidenciado cambios significativos tanto
en la politica organizacional como en la gestion de la calidad, asi como la implementacion de
un proceso de Gestion de talento Humano en donde se desarrollan actividades que son medidas
a través de indicadores de Competencia de Talento Humano y Cumplimiento del Plan de
Revision SYSO por lo que seria indispensable también medir su rendimiento laboral e
identificar fortalezas y debilidades tanto individuales como del equipo de trabajo para tomar

decisiones acertadas y crear estrategias correctivas, preventivas y de desarrollo.

Sin embargo, en la actualidad R.P.A. ha presentado algunos inconvenientes en procesos
administrativos y directrices que inciden en los resultados y en el normal flujo de trabajo
formando cuellos de botella que no permiten un buen desempefio. Mediante entrevistas a los
directivos se ha identificado que existen problemas en el cumplimiento eficaz y eficiente de
tareas asignadas y que es necesario examinar el desempefio y la evolucion del personal. Por
otro lado, el personal ha mencionado que el clima laboral no es equitativo y que la
comunicacion es deficiente en actividades laborales diarias. Asi mismo en reuniones realizadas
con los directivos han manifestado que existe una falta de compromiso del personal en el

cumplimiento de sus funciones y responsabilidades diarias dentro de la organizacion; ademas
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si bien la empresa cuenta con un Manual de Cargos y Funciones asi como también informacion
documentada de los procesos, la misma no ha sido comunicada de manera eficaz lo que ha
generado falta de conocimiento del personal en tareas asignadas de que es lo que tienen que
hacer y lo que se espera obtener, siendo estas las principales razones que han generado la
necesidad imperativa de proponer a R.P.A implementar la evaluacion del rendimiento de 360
grados; dicha herramienta permitira mejorar las competencias del personal, desarrollar las
habilidades individuales, delimitar programas de capacitacion y actualizacion y disminuir la

brecha existente entre el perfil del trabajador y perfil del puesto.
1.2 Formulacion del Problema

Previamente se han descrito algunos problemas que la gerencia de R.P.A. ha
reconocido, para lo cual se podria tomar acciones correctivas. Por otra parte, también se resaltd
la importancia de hacer una correcta valoracion del desempefio laboral ya que actualmente la
empresa posee una evaluacién del desempefio por competencias que evalta el coordinador de
Talento Humano criterios de formacion, educacion y experiencia, estos aspectos son muy
importantes al momento de la seleccién del personal pero en la evaluacion misma no se ha
evidenciado que ayude a detectar debilidades del personal o fortalezas que se pueda potenciar
en cada individuo en su trabajo diario, esto se puede lograr haciendo una apreciacion
sistematica y exhaustiva para obtener informacién valiosa y objetiva de diferentes puntos de
vista que interactten directamente con el evaluado. Dicho de otra forma, se requiere de una
herramienta, que ayude a obtener un diagndéstico del desempefio que sea imparcial e integral,
y que sirva para la toma de decisiones que contribuyan a desarrollar competencias y de esta
manera favorezcan a lograr los objetivos. Por consiguiente, surge la pregunta ¢Cudles serian

las causas para tener un bajo rendimiento laboral?

Si bien los resultados de la evaluacion del desempefio de competencias que actualmente
estd usando la empresa arrojan resultados positivos en aspectos de educacion, formacién y
experiencia del personal, sin embargo, no se observa evidencia que la evaluacién actual ayude
a detectar necesidades que tiene el personal en su dia a dia por lo tanto no existe procesos de
retroalimentacion y planes de desarrollo en base a estas limitaciones actuales de RPA,
igualmente se ha manifestado en reuniones administrativas y los resultados de las encuestas
realizadas a todos los colaboradores y directivos han evidenciado problemas como: la falta de
capacitacion y actualizacion permanente, el deficiente clima laboral, la falta compromiso y la

comunicacion deficiente. Dichos problemas mencionados anteriormente han sido las
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principales causas que han afectado en el rendimiento de los colaboradores por lo que surge la
necesidad de aplicar herramientas para medir el desempefio laboral de los empleados de RPA
de manera objetiva e integral que contribuya a la gestion oportuna de las acciones de desarrollo

y de mejora continua.
1.3  Justificacion Teodrica

Con la presente investigacion se propone un modelo de evaluacion del desempefio que
logre medir el rendimiento laboral de manera integral a todo el personal de Representaciones
Pedro Araneda Ferrer Cia. Ltda. Incluye a Directivos, Coordinadores, Administrativos y
Operativos de tal manera que se pueda aportar al desarrollo de las competencias, teniendo
presente que el recurso humano es la clave fundamental para que una organizacion pueda

marchar efectivamente.

Examinando las debilidades por los que atraviesa el personal de RPA y revisando los
diferentes tipos de evaluacidn de desempefio se adopta como guia la evaluacion de 360° grados
basado en competencias fundamentado en el autor Alles (2005) “Es un esquema sofisticado
que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes pares y subordinados”
(p. 145), por lo tanto, se considera una de las herramientas de evaluacion mas completas para
evaluar de forma global y de una manera ecuanime ya que se mide desde varios angulos, y

participan las personas que tienen vinculo directo con el evaluado.
1.4  Justificacion Practica

Realizar una propuesta de evaluacion de desempefio 360° para RPA va a contribuir con
el mejoramiento del desempefio laboral de los colaboradores en caso de ser adoptada, debido a
las ventajas que un modelo integral tiene sobre otros tipos de evaluacion, que cominmente son
implementados en las organizaciones. En el area de Talento humano la presente investigacion
pretende colaborar en la identificacion no solo de los puntos débiles del personal sino también
de las fortalezas y oportunidades que aporte a la toma de decisiones para potenciar el desarrollo
en el rendimiento del personal que a su vez influira a cumplir los objetivos y valores

organizacionales.



1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General

e Proponer un modelo de evaluacion de 360 grados para la evaluacion del
desempefio laboral para la empresa Representaciones Pedro Araneda Ferrer e

Hijos Cia. Ltda. de la ciudad de Cuenca en el afio 2022.
1.5.2 Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente la justificacion del modelo 360 grados de evaluacion
de desempefio y el rendimiento laboral.

e Analizar la situacion actual sobre la problematica planteada

o Definir los mecanismos para la evaluacion a partir del modelo 360° de acuerdo
a las fases que contempla

1.6 Principales Resultados

La presente investigacion tiene como principal objetivo establecer una propuesta para
evaluar el desempefio del personal de RPA mediante el modelo 360° basado en competencias,
al ser una herramienta que evalla holisticamente desde distintos puntos de vista se podra
obtener resultados confiables y lo méas aproximados a la realidad del entorno laboral, de estos
resultados se obtendra importante informacién en cuanto al desempefio y productividad de todo
el personal, a partir del cual se podra tomar decisiones de desarrollo tanto personal como
profesional para los colaboradores de RPA, ademéas se podra aplicar el proceso de
retroalimentacion constructiva y la toma decisiones de mejora que serviran para cooperar en la

optimizacion del rendimiento.

Todas las decisiones de mejora permitiran aprovechar al recurso humano de manera
apropiada y beneficiara a la organizacion porque aumentaré la productividad, mejorara el clima
laboral y se podra contar con un personal calificado, quienes seran la base primordial para

cumplir con la Misién y valores de la empresa.



2 MARCO TEORICO

2.1 Marco Conceptual

La evaluacion del desemperio tiene un rol importante en funcién de la organizacién ya
que permite construir empresas mas competitivas capaces de ofrecer servicios con mayor

calidad a partir de un excelente talento humano.

Para Chiavenato (2018) la evaluacion del desempefio califica como una técnica que se
utiliza para detectar problemas que pueden ser de control, motivacion, de divergencias o el no
saber aprovechar adecuadamente las fortalezas de colaboradores, asi como no desarrollar el
potencial de los mismos y tiene un interés en el comportamiento concreto de una persona,
menciona también que toda evaluacion consiste en un proceso de estimulacién o juzgamiento

del valor, de la excelencia y de aquellas aptitudes de una persona.

La técnica antes citada, busca la interaccion dinamica mediante reuniones
estructuradas, lo que sirve como base para obtener una perspectiva general del pasado que se
convierte en la referencia para incrementar la eficiencia de ese trabajador para el futuro.
Consecuentemente, el desarrollo de la evaluacion del desempefio, en adelante ED tiene una
segunda dimension enfocada a la planificacién proyectada en el mediano y largo plazo, en
donde se contemplan los objetivos de trabajo como las actividades de mejora que cada

empleado debe ejecutar.

Como una contribucion para la definicion de la evaluacion del desempefio en la
organizacion, se puede establecer que ésta se ejecuta para obtener la retroalimentacion
necesaria que le permita al evaluado reconocer, analizar y realizar acciones correctivas
orientadas al mejoramiento de las actividades dentro de la empresa. Este resultado en realidad
se transforma en el objeto de anélisis de la investigacion, siendo su desarrollo la evidencia de
las deficiencias de la empresa, por lo que este estudio generard un aporte importante sobre las

competencias del personal.

De acuerdo a Alles (2010) en su libro Diccionario de Competencias, define a las
competencias como conductas, actitudes o rasgos de la personalidad que contribuyen a un
desempefio eficiente. La Evaluacién de desempefio o al evaluar las competencias de un
colaborador, se podra detectar las necesidades individuales que permitird desarrollarlas y

mejorar tanto la comunicacién, el clima laboral como el rendimiento laboral.



Alles (2015) clasifica a las competencias como cardinales y especificas: las cardinales
representan los valores de la organizacidn, permiten tener vision organizacional y son
aplicables a todos los colaboradores independientemente del cargo o nivel jerarquico en cambio
las competencias especificas o también denominadas competencias técnicas se aplican a ciertos

niveles o puesto especificos esta clasificacion se puede apreciar en la figura 1.

Figura 1 Clasificacion de las Competencias

COMPETENCIAS CARDINALES

Compromiso

Etica

Iniciativa

Prudencia

COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES

Direccién de equipos de trabajo

Vision estratégica

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Servicios
(Administracion y finanzas, Mercadeo y ventas
Sistemas, Recursos Humanos)

Produccién - Logistica -
Operaciones

Capacidad de planificaciéon Calidad y mejora continua Cierre de acuerdos
y organizacién

Colaboraciéon Influencia y negociacién Comunicacién eficaz
Pensamiento analitico Productividad Influencia y negociacion
Responsabilidad Tolerancia a la presiéon Iniciativa — Autonomia

de trabajo
Tolerancia a la presion Trabajo en equipo Orientacién al cliente interno
de trabajo y externo

Nota: Tomado de Diccionario de Competencias La Trilogia, tomo 2da. ed.

Competencias Cardinales y Especificas (p. 105), por Martha Alles, 2015 Granica.

Partiendo de los conceptos anteriores, podemos concentrarnos en la teoria a
continuacion que propone Alles, en la cual va a definir, a nuestro criterio, la mejor metodologia

para la evaluacion de desempefio.

La Teoria de Alles (2012) define, a la Evaluacion 360°, como un método que faculta

evaluar las competencias de todos los colaboradores de una organizacion, ya que involucra a



jefes, comparieros, subalternos, la autoevaluacion y en algunos casos también la evaluacion de
clientes internos y/o externos, y proveedores dependiendo el caso, con un proposito de

desarrollo, y un alto grado de confiabilidad que va aumentando con el nimero de evaluadores.

Partiendo del concepto antes citado se atribuye al talento humano como el recurso
primordial de la empresa. Obtener una visién amplia desde cada una de las perspectivas,
permite apreciar detalles que en algunas ocasiones no son perceptibles desde el punto de vista
del administrador, ya que se puede encontrar ajeno a la situacion, aunque tenga toda la
intencion de generar mejoras, pero, solo al tener una visiéon de 360°, permitird ver con mayor
claridad la realidad global para poder generar soluciones ajustadas a la realidad individual y
del equipo.

Segun Alles (2021) las evaluaciones tradicionales se limitan a dos actores que por lo
general son el jefe y el evaluado, en cambio la evaluacion de 360° estd mas integrada a la vida
organizacional, y puede ser aplicada tanto a los que trabajan de manera presencial y a distancia,
su aplicacion mas frecuente es a través de un software que utiliza indicadores en funcién del
modelo de competencias de la organizacion. ademas, este modelo es aplicable a modalidad de

trabajo semipresencial o a distancia.

En la figura 2 se aprecia el proceso de evaluacién 360°, establecido por Alles.

Figura 2 Proceso de Evaluacion del Desempeiio 360°
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Nota: Tomado de Desempefio por Competencias (p.266), por Martha Alles, 2017,

Granica.

Al enfocarnos en la utilidad de la herramienta de ED, dentro de una organizacion, como
base para la retroalimentacion del trabajo que realiza el personal, vemos que el modelo de ED
de 360°, al responder a un conjunto de procesos de seguimiento, acompafiamiento y control, lo
convierte en una herramienta de aplicacion completa y confiable para la empresa ya que varios
evaluadores al tener contacto directo en el diario laboral con el evaluado pueden dar respuestas

que se apeguen a la realidad.
2.2 Bases Teoricas. Discusion de Enfoques de Diferentes Autores

Para Martha Alles (2017) “el desempefio laboral es el resultado de tres factores que son

la experiencia practica, conocimientos y las competencias” (p. 28).

Asi mismo, menciona, que una evaluacion de 360 grados brinda una mirada desde todos
los angulos ademas aporta con informacién selecta y atil que permite al evaluador y al
evaluado localizar fortalezas y debilidades que posee cada individuo y dentro del entorno de
trabajo, profundiza las necesidades que en muchas situaciones siendo evidentes no son
solventadas o detectadas ni por supervisores ni subordinados, este modelo donde existe mas
participacién favorece a la consecucion de metas individuales y estas a su vez a metas de la

organizacion.

La Evaluacién 360 Feed Back segun Crespo et al. (2021) es un método que analiza las
conductas donde el evaluado no es solamente el dependiente de alguien como se plantea en
métodos tradicionales, al tener mayor nimero de evaluadores esta metodologia busca disminuir
errores en la subjetividad, otro de los puntos importantes de la evaluacion 360 es tener presente

la importancia de la retro alimentacion para la preparacién y ejecucion de planes de desarrollo.

En contraste, otros autores como Bohlander et al. (2018) afirman que la ED es una
técnica que sugieren los autores realizar una o dos veces al afio, en la cual el jefe inmediato
evalla a sus dependientes de acuerdo a las necesidades del cargo y con esta informacion
comunica donde se tiene que mejorar y sus razones, los sistemas nuevos de evaluacion del

desempefio tienen la facultad de influir en el comportamiento y corregirlo.



2.3  Analisis Critico de las Metodologias Existentes Relacionadas al

Problema

Previamente ya se establecio por qué existe la necesidad de implementar una
herramienta que permita hacer una correcta ED, asi que a continuacion se describen algunas de
las teorias existentes para fundamentar por qué se eligio la metodologia propuesta. Ademas, es
muy importante que se logre entender que no se puede hablar extensamente de todas las teorias,

ni de todos los autores, ya que esto desviaria el fin de esta propuesta metodolégica.

Los conceptos que se analizan a continuacion ayudaran a entender mejor los sistemas
de evaluacion y a centrar nuestra atencién en la direccion que la empresa necesita. Las
metodologias relacionadas al problema que se exponen a continuacion son: Evaluacion
vertical, evaluacion de 180°, evaluacion mediante escalas gréaficas, evaluacion mediante la

investigacion de campo y evaluacién de 360°.
2.3.1 La Evaluacion Vertical

De manera muy simple Alles (2017) menciona que una valoracion vertical como su
nombre lo dice, tiene semejanza a una linea vertical trazada entre el jefe, el jefe inmediato y el

evaluado al mismo tiempo mide comportamientos y objetivos.

Si observamos la figura 3, se puede apreciar que la evaluacion vertical, en comparacion
con otros modelos carecen de algunos aspectos relevantes como la interaccion de las personas
que rodean al evaluado. Esta evaluacion vertical se asemeja a la evaluacion por competencias
que actualmente se aplica en RPA, la cual no analiza desde una vision mas amplia, por lo tanto,
no resuelve los problemas actuales, ademas es subjetiva. Por ello este tipo de evaluacion se
recomendaria que la utilicen empresas pequefias 0 que estén en sus inicios y necesiten un

sistema de evaluacion primario y de rapida aplicacion.

Figura 1 Evaluacion Vertical del Desemperio
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Nota: Extraido de Desempefio por Competencias (p.148), por M. Alles, 2017,

Granica.

2.3.2 Evaluacion de 180°

Esta metod6loga incorpora mas variables que la evaluacion anterior, por lo que lo
convierte en un método mas completo. Alles (2012) define a la evaluacién 180° como un
proceso que mide competencias en las que participan varios evaluadores, superiores, pares y
que puede incluir a clientes y la autoevaluacion y tiene semejanza a la evaluacion de 360

grados.

En contraste con el método anterior en donde solo un superior se encargaba de hacer el
diagnostico, existe una gran diferencia al incluir mas actores, ya que intervienen en el proceso,
similares o pares también evaluados, clientes externos y/o internos y mas herramientas de
diagnostico. Este método aconseja su uso para obtener resultados sobre desempefio, desarrollo

y formacion. Lo que se busca es el desarrollo de la persona.

La descripcidn de la metodologia de evaluacién de 180° se representa en la figura 4.
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Figura 4 Evaluacion 180° por competencias

Evaluacion de 180° por competencias

L ]

Evaluado
@

— _

Los distintos evaluadores, incluyendo a la propia persona evaluada
(autoevaluacion), observan comportamientos en el periodo definido.

Nota: Extraido de Las 50 herramientas de Recursos Humanos que todo profesional
debe conocer (p.143), por Martha Alles, 2012, Granica.

2.3.3 Evaluacién mediante Escalas Graficas

Segun Chiavenato (2018) el método mediante escalas graficas evalla el desempefio
mediante criterios previamente estandarizados en donde se utiliza un cuestionario que posee
lineas horizontales que representan los elementos de evaluacion del desempefio y columnas
verticales que simbolizan la variacién de esos factores su aplicacion es simple y poco

recomendada.
2.3.4 Evaluacidon mediante la Investigacion de Campo

Para Chiavenato (2011) otro método de evaluacion es el de investigacion de campo es
una técnica que se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el jefe inmediato y
juntos evaltan el desempefio de los subordinados, registrando las causas, origenes y motivos

de tal desempefio teniendo como sustento el analisis de hechos y situaciones.
2.3.5 Evaluacién de 360°

Como se ha mencionado anteriormente para Alles (2012), la evaluacion de 360°, es un
proceso ordenado que mide comportamientos o actitudes de los colaboradores y en honor al
nombre es evaluada por superiores, pares o compafieros, subordinados; la autoevaluacién y

puede contener la opinidn de los clientes tanto internos como externos.
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Dentro de esta evaluacion intervienen multiples evaluadores, ademas de darle la
posibilidad al evaluado de aportar en el resultado, que muchas veces se encuentra en un area
en donde el jefe no esta familiarizado de la problematica y recibe una vision mas amplia de la

empresa y su funcionamiento.

Se puede observar una descripcion clara del modelo 360° en la figura 5.

Figura 2 Evaluacion de 360° por Competencias

Evaluacion de 360° por competencias
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—
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Los distintos evaluadores, incluyendo a la persona evaluada
(autoevaluacion), observan comportamientos en el periodo definido.

8
Colaborador

_/

Nota: Tomado de Las 50 herramientas de Recursos Humanos que todo profesional
debe conocer (p.145), por Martha Alles, 2012, Granica.

Teniendo en cuenta la definicion de cada metodologia y un panorama mas claro de cada
modelo, del tamafio de la empresa y de las necesidades actuales, se concluye que el método
idoneo para la empresa Representaciones Pedro Araneda Ferrer e Hijos cia. Ltda. es la

metodologia de 360° dado a que la misma, da un enfoque de evaluacion global y de desarrollo.

A pesar que en la actualidad todos los modelos de evaluacion de desempefio estan
enmarcados en la logica de evaluar por competencias, la evaluacion de 360 grados presenta

varias ventajas sobre otros modelos, en especial por que estos tipos de evaluaciones no
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garantizan una perspectiva integral de la situacion de los colaboradores, ni de los usuarios que

se relacionan con ellos.

Una de las principales ventajas del modelo que se propone, es limitar la subjetividad,
es decir, los resultados son mas objetivos al realizarse de una manera integral, desde distintas
perspectivas, ya que los resultados no estan dados solo por un evaluador, sino que intervienen

todos los usuarios, externos e internos relacionados al desempefio del evaluado.

Al tener un modelo de evaluacidn que no sea integral, las herramientas de evaluacion
pueden ser parcializadas, desde la perspectiva de quien disefia la herramienta, que por lo
general es el jefe del proceso o jefe de la organizacién, desde un Gnico punto de vista en la que
el evaluado no tiene participacion y el instrumento se puede considerar un medio de control

represivo por parte del colaborador.

La fortaleza de integralidad del modelo de 360 grados es fundamental para el
mejoramiento de la organizacion, en especial si consideramos que al involucrar al cliente
obtenemos informacion fidedigna y de gran valia sobre la percepcién que tiene de los
colaboradores con quienes interactia directamente. De igual manera, el proceso de
autoevaluacion contribuye fundamentalmente en el desarrollo ya que empuja hacia la reflexion
de los colaboradores para que sean éstos, quienes realicen propuestas de mejora. La accion de
evaluar a su jefe inmediato crea un ambiente adecuado en el que desaparece el sentimiento de
persecucion de los colaboradores y estimula su participacion en el proceso. También debemos
considerar que la evaluacion por sus pares fortalece el trabajo en equipo y estimula el

planteamiento de iniciativas colectivas para solventar las deficiencias y problemas en el equipo.
3 METODOLOGIA
3.1 Unidad de Analisis
La empresa Representaciones Pedro Araneda Ferrer e hijos Cia. Ltda.
3.2 Poblacioén

3.2.1 Personal de RPA

Esta compuesta por un grupo de 19 personas, 7 mujeres y 12 hombres entre los 30 a 55

afios de edad. En la figura 6 se aprecia su distribucién sobre el organigrama de la empresa.
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Figura 3 Organigrama Empresarial Representaciones Pedro Araneda Ferrer e

Hijos. Cuenca 2022.

ORGANIGRAMA EMPRESARIAL 3
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Nota: Extraido de la Plataforma Estratégica de RPA

3.2.2 Clientes

Actualmente la empresa ha reconocido a 100 clientes como frecuentes en la compra de

productos y servicios por tal razén se considera a este nimero como la poblacion a investigar.
3.3 Tamaiio de Muestra

No se utiliz6 muestra debido a que la poblacion es de 119 personas por lo tanto se
aplicara un censo poblacional.

3.4 Seleccion de Muestra

No aplica.
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3.5 Métodos a Emplear. ;Cual y Para qué?

Para la primera etapa de las bases tedricas se emple6 el método Analitico-Sintético se
hizo un andlisis de cada uno de los elementos que constituyen la realidad actual de la empresa,
lo que implica una aproximacion fragmentaria de la realidad, posterior se realiz6 una sintesis
de los hallazgos mas significativos este método fue de gran utilidad al momento de analizar los

términos y conceptos recurrentes en la presente investigacion.

Para la segunda etapa del analisis de la situacion de la empresa se utilizd el método
Inductivo-Deductivo en el desarrollo de esta investigacion se aplicé este método pues partio de
hechos generales para llegar a proponer alternativas de solucion en situaciones particulares de
unarealidad observada en la empresa y de esta manera llegar a conclusiones y recomendaciones

validas y confiables como aporte investigativo.

Una vez recabada la informacién mediante el cuestionario aplicado, se procedi6 a
tabular los datos con su respectivo anélisis de manera cuantitativa lo cual permito determinar

y proponer recomendaciones y conclusiones correspondientes al tema investigado.

Para la tercera etapa de la propuesta se aplico el método Analitico-Sintético. trabaja de
manera separada con cada uno de los elementos que componen el fendmeno de estudio
(andlisis), para luego integrarlos y estudiarlos de forma holistica e integral (Moran & Alvarado,
2010). Este método se utilizd para el analisis de la aceptacién o rechazo de la presente

propuesta al aplicar el plan piloto.

3.6 Identificacion de las Necesidades de Informacion. Fuentes Primarias o

Secundarias

Las necesidades de informacion que se present6 durante la investigacion fueron en la
organizacion y fuera de ella en donde se aplico encuestas a todo el personal que labora en RPA
y a los clientes; ademas se obtuvo informacion de entrevistas que se realizé a la alta gerencia,

y la observacion directa de donde se obtuvo informacion relevante.

Otra de las necesidades de informacion fue extraidas de documentos oficiales de la
empresa, otros estudios similares de propuestas de evaluacion del desempefio y una amplia

bibliografia de libros de diferentes autores.

16



3.7 Técnicas de Recoleccion de Datos. ;Cuales y Para qué?

Se aplicd la técnica de la revision bibliografica como parte integral de la investigacion
que tanto para el entendimiento de los factores estudiados y el analisis de los datos obtenidos
se tendra que apoyar con obras referentes al tema, donde se recopilara informacion y se
profundizara con informacion disponible en libros, documentos o articulos especializados y

paginas Web.

Se aplico la técnica de la entrevista conversacion entre dos personas al gerente y/o
subgerente de RPA en el cual se obtuvo informacion de aspectos relevantes como: plan de
capacitaciones para el personal, cumplimiento de las funciones de los empleados en las

diferentes areas, clima laboral, comunicacion organizacional.

Se aplico la técnica de la encuesta a los empleados y clientes con preguntas cerradas y

se envid por correo electronico y WhatsApp usando de forma masiva a través de internet.

También se empled la técnica de la Observacion Directa con la que se conocié la

problemaética, las causas que lo originaron, los efectos que produjo y las posibles soluciones.

3.8 Herramientas Utilizadas Para el Analisis e Interpretacion de la

Informacion

Las herramientas que se utilizé fue: Un cuestionario de 10 preguntas cerradas y con
opcién maultiple usando la escala de Likert dirigida a los 19 empleados de RPA , mediante el
programa Google forms la misma fue enviada a correos electrénicos y WhatsApp con la que
se obtuvo informacion de interés para la investigacion, se indagd sobre el conocimiento de
funciones, capacitaciones, aspectos a mejorar en la organizacion, oportunidades de crecimiento
y desarrollo personal, imagen de la empresa, calidad de los servicios, tiempos de respuesta a
los requerimientos, beneficios que los empleados esperan de la empresa y procesos

administrativos que permitan realizar la evaluacion del desempefio de 360°.

Para el proceso de presentacion de resultados se usan herramientas como: Microsoft
Word, Microsoft Excel, Google forms, Windows 10, Kobo Toolbox, internet. Donde los datos
fueron ordenados, tabulados, analizados y presentados en cuadros, graficos con sus respectivas

interpretaciones.
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4 RESULTADOS Y DISCUSION
4.1  Analisis Interpretacion y Discusion De Resultados

La poblacion encuestada esta conformada por 19 colaboradores de RPA que
actualmente se encuentran en nomina incluido el personal de las areas de control y gerencia,
ademés 100 clientes encuestados representantes de clientes que pertenecen a hospitales
publicos o privados, clinicas fundaciones y laboratorios aislados que se sirven del servicio que
brinda R.P.A. y constan en el registro de la empresa como clientes frecuentes de acuerdo a su

nivel de adquisiciones.
4.1.1 Encuestas Aplicados al Personal de RPA

A continuacion, se analiza los resultados de las encuestas realizadas al personal de RPA
las preguntas estan dirigidas a fin de identificar problemas en aspectos que comprometan el
desarrollo de las competencias laborales de los colaboradores, asi podremos plantear
recomendaciones desde la vision de la metodologia propuesta, mediante el proceso de
evaluacion de 360 grados. Las encuestas estan dirigidas desde el punto de vista de procesos de
capacitacion para el desarrollo personal y profesional, satisfaccion de necesidades de los
colaboradores, retroalimentacion de actividades, motivacion y recompensas, trabajo en equipo

y participacion dentro de la empresa.

Respecto al proceso de capacitacion realizada al personal operativo de RPA en figura
7 y figura 8, se observa los resultados de manera gréafica, en donde tanto en relacion a la
percepcion de desarrollo personal como profesional, los colaboradores indicaron en ambos,
casos en mas del 50% que no se alcanza su propdsito, siendo un aspecto negativo que
compromete el desarrollo de las competencias de los colaboradores y que repercute

directamente en su desempefio laboral.
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Figura 4 Percepcion de los Empleados con respecto a la Capacitacion

Profesional. R.P.A. 2022.

1.- ¢ Ha recibido algun tipo de capacitacion que contribuye a su desarrollo profesional?
19 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
@ Ocasionalmente
@ Casinunca

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA. Elaboracion propia del
autor.

(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6qB8/edit).

Figura 5 Frecuencia de Capacitaciones para el Desarrollo Personal de

Empleados de R.P.A. Cuenca 2022.

5.- ¢Ha recibido algun tipo de charla o capacitacion que ayude a su crecimiento personal?
19 respuestas

@ Todos los dias

@ Casi todos los dias
@ Ocasionalmente
@ Casi nunca

@ Nunca

15,8%

e

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6qB8/edit).
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En las figuras 9 y 10, se aprecia los resultados de las preguntas relacionadas a
satisfaccion de necesidades demandadas por empleados, respecto a disponibilidad de
materiales existe un alto porcentaje que indica que dispone de materiales segln su necesidad,
pero tenemos un tercio de los mismos que indican que no los disponen, en este aspecto aunque
la mayor parte de encuestados responden positivamente, se evidencia que las necesidades no
se encuentran totalmente cubiertas para su desempefio laboral. Respecto a la pregunta sobre
disponibilidad de un espacio adecuada para sus actividades, mas del 50 % de colaboradores
indican que carecen de un espacio adecuado, probablemente porque no lo tienen en realidad, o
por un problema de adaptabilidad a su entorno, en cualquiera de los dos casos, esta respuesta
denota una comunicacion no efectiva entre el nivel operativo y los niveles superiores, ya que
de tener cubierto este aspecto, las necesidades hubieran sido satisfechas o bien, si es un
problema el cual la empresa no ha podido satisfacer por el momento, se hubiera estimulado la
adaptabilidad al medio por el compromiso con la empresa, mediante una comunicacion

efectiva.

Figura 6 Percepcion de empleados sobre disponibilidad de Material

Desempeiiar su Trabajo. R.P.A. 2022.

2.- ;La empresa RPA le ha facilitado todos los recursos necesarios para desempenar
efectivamente su trabajo?

19 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Ocasionalmente

@ Raramente

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZqUsGO
Mv-E6qB8/edit).
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Figura 7 Percepcion de los Trabajadores de RPA con respecto a Condiciones

Fisicas de su lugar de Trabajo. Cuenca 2022.

10.- ;Las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (Volumen, iluminacion, espacios,

temperatura, ventilacion, etc) son adecuados?, califique
19 respuestas

@ Muy confortable
@ Confortable

@ Soportable

@ Incomodo

@ Muy incomodo

47,4%

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6gB8/edit).

La figura 11, deja evidente un problema en la retroalimentacion que reciben los
colaboradores de RPA ya que mayoritariamente indican que la retroalimentacién de sus
actividades suele ser ocasional, asi no aprovechamos la oportunidad que se le brinda al

empleado para mejorar en las actividades que requiere desarrollar

Figura 8 Frecuencia de Retroalimentacion a empleados. R.P.A. 2022.

3.- ¢Con que frecuencia recibe retroalimentacion sobre las tareas o funciones que realiza?

19 respuestas

@ Todos los dias

@ Casi todos los dias
@ Ocasionalemente
@ Casinunca

@ Nunca
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Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6gB8/edit).

En las figuras 12 y 13, se presenta los resultados de las preguntas planteadas respecto
a trabajo en equipo y clima laboral, en donde observamos que la percepcion de la mayor parte
de colaboradores expresa que es adecuado, pero no en su maxima expresion, asi se evidencia

que es un proceso que podemos potencializar mediante la metodologia propuesta.

Figura 9 Percepcion de Trabajo en Equipo. Cuenca 2022.

8.- ;Existe cooperacion e interaccion entre sus companeros de trabajo?
19 respuestas

® Siempre

@ Casi siempre
@ Algunas veces
@ Casinunca
@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8_2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E60B8/edit).
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Figura 10 Percepcion del Clima Laboral de R.P.A. Cuenca 2022.

4.- ;Como calificaria el ambiente laboral en RPA?
19 respuestas

@ Excelente
@ Muy bueno
© Bueno

@ Regular
@® Malo

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6(qB8/edit).

Respecto al tema de motivacion y reconocimiento al desempefio laboral, en las figuras
14 y 15, observamos que la percepcion de los colaboradores en més del 50% en ambos casos,
evidencian una deficiencia en esta actividad, siendo un punto fundamental para incentivar el

desarrollo de las competencias dentro de nuestro equipo de trabajo.
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Figura 11 Percepcion que tienen los Empleados de R.P.A. sobre la aplicacion

de Plan de Recompensas. Cuenca 2022.

6.- ;La empresa RPA aplica plan de recompensas por el desempefio eficiente de un trabajador?
19 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
@ Algunas veces
@ Casinunca
® Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6qB8/edit).

Figura 12 Reconocimiento y Motivacion del Trabajo de Empleados de R.P.A.
Cuenca 2022.

7.- iSu jefe inmediato promueve actitudes positivas y reconoce su trabajo?
19 respuestas

@ Siempre

® Casi siempre
@ Algunas veces
@ Casinunca

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8_2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6gB8/edit).
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En la figura 16, podemos apreciar que menos del 50% consideran que su opinion es
importante al momento de toma de decisiones dentro de la empresa, situacion que puede ser
contra producente ya que no potencializa el compromiso del colaborador con la empresa por

no sentirse considerado como una parte fundamental de ella.

Figura 13 Percepcion que tienen los empleados de R.P.A. en participacion en

toma de Decisiones. Cuenca 2022.

9.- ¢Ud. como parte del equipo de RPA es tomado en cuenta para realizar cambios de mejora
dentro de la empresa?

19 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

@ Casinunca

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicada al personal de RPA
(https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGO
Mv-E6qB8/edit).

4.1.2 Encuesta a Clientes

Se realizaron 100 encuestas a cada representante de los clientes de RPA asi
determinaremos la vision general que tienen sobre la organizacién, desde varios puntos de vista
que incluyen promocién del servicio, calidad de productos, eficacia en atencion, innovacion

del servicio, calidez, confianza, experiencia vivida, profesionalismo y satisfaccion.

En la tabla 1 respecto a la promocion del servicio por parte de clientes a otros

laboratorios, encontramos, que en este aspecto es positiva la respuesta, ya que el mayor
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porcentaje indica que es extremadamente posible que ellos recomienden los servicios de RPA

especialmente dentro del grupo que tienen un mayor tiempo de relacion comercial.
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Tabla 1 Clientes Segun el Tiempo de Relacion Comercial y Posibilidad de Recomendar el Servicio. R.P.A. 2022

: Extremadamente Ligeramente Nada
Tiempo de Muy probable  Poco probable J TOTAL
relacién probable probable probable
Menos de 6 meses 5 63% 1 13% 1 13% 1 13% 0 0% 8 100%
6 a 12 meses 1 11% 6 67% 1 11% 0 0% 1 11% 9  100%
13 a 36 meses 12 38% 17 53% 2 6% 1 3% 0 0% 32 100%
Mayor a 36 meses 29 55% 23 43% 1 2% 0 0% 0 0% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracion propia

En la tabla 2 respecto a la calidad de los productos que brinda RPA se observa que la percepcion de los clientes es mayoritariamente

excelente, en especial entre los que tienen mayor tiempo de relacion laboral con la empresa.
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Tabla 2 Clientes Segun Tiempo de Relacion Comercial y Percepcion de Calidad del Producto. R.P.A. 2022

Tiempo de relacién Excelente Muy Buena Bueno TOTAL
comercial N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 5 63% 1 13% 2 25% 8 100%
6 a 12 meses 4 44% 5 56% 0 0% 9 100%
13 a 36 meses 15 47% 13 41% 4 13% 32 100%
Mayor a 36 meses 33 62% 19 36% 1 2% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracion propia

En la tabla 3 y 4, respecto a la eficacia en la atencion, observamos que el mayor porcentaje de clientes indicaron que la atencién es muy
frecuentemente oportuna, tanto en atencion como en asistencia a sus reclamos, compartiendo los mayores porcentajes en todos los grupos de

acuerdo al tiempo de relacion laboral, resultado positivo para la empresa
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Tabla 3 Clientes segun tiempo de relacion comercial frente a la atencion oportuna. R.P.A. 2022

Tiempo de Muy frecuentemente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente TOTAL
relacion comercial N° % N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 6 75% 1 13% 1 13% 0 0% 8 100%

6 a 12 meses 2 22% 6 67% 1 11% 0 0% 9 100%

13 a 36 meses 11 34% 17 53% 2 6% 2 6% 32 100%

Mayor a 36

28 53% 21 40% 2 4% 2 4% 53 100%
meses

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracién propia
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Tabla 4 Clientes segun tiempo de relacion comercial y percepcion frente a la solucion de quejas y reclamos. R.P.A. 2022.

Tiempo

Casi nunca Algunas veces Casi siempre  Siempre TOTAL
relacion
comercial N® %  N° % N % ON° % N° %
Menos de 6

0 0% 1 13% 1 13% 6 75% 8 100%
meses
6 a 12 meses 0 0% 1 11% 4 44% 4 44% 9 100%
13 a 36 meses 1 3% 1 3% 14 44% 16 50% 32 100%
Mayor a 36

0 0% 2 4% 16 30% 35 66% 53 100%
meses

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracidn propia
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Respecto a la innovacion para mejora del servicio que ha realizado la organizacion, en la tabla 5 podemos apreciar, que el mayor porcentaje
de clientes indicaron que ha mejorado notablemente, en especial en el grupo de quienes mantienen una relacién laboral menor de 6 meses y mas

de 36 meses, es decir los dos extremos de los clientes calificados como frecuentes por RPA una respuesta favorable para la empresa.

Tabla 5 Clientes segun tiempo de relacion comercial y su percepcion de mejora en servicio. R.P.A. 2022.

Ha mejorado  Ha mejorado Se ha No ha
Tiempo de : : TOTAL
P notablemente algo mantenido mejorado
relacion comercial
N° % N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 4 50% 2 25% 2 25% 0 0% 8 100%
6 a 12 meses 1 11% 4 44% 4 44% 0 0% 9 100%
13 a 36 meses 13 41% 9 28% 9 28% 1 3% 32 100%
Mayor a 36 meses 27 51% 21 40% 5 9% 0 0% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracién propia
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Respecto a la pregunta realizada para determinar la confianza que sienten los clientes mediado por el comportamiento y actitud del personal
de RPA en la tabla 6 podemos apreciar el mayor porcentaje de encuestados indicaron que siempre han tenido esta percepcion en el servicio, siendo

una situacion positiva para la organizacion.

Tabla 6 Clientes segun tiempo de relacion comercial y percepcion del grado de confianza que genera el personal. R.P.A.

2022
Tiempo de Casi nunca Algunas veces Casi siempre  Siempre TOTAL
relacion comercial o % N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 0 0% 0 0% 2 25% 6 75% 8 100%
6 a 12 meses 0 0% 2 22% 3 33% 4 44% 9 100%
13 a 36 meses 2 6% 3 9% 10 31% 17 53% 32 100%

Mayor a 36 meses 16 30% 1 2% 0 0% 36 68% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracién propia
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La tabla 7 hace referencia a los resultados de acuerdo a la experiencia en general, que han vivido los clientes mediante los productos de
RPA ya que, al ser una empresa dedicada a la comercializacion de reactivos de laboratorio, no solo es necesario saber que opinan sobre la calidad,
sino sobre la experiencia que se ha generado en nuestros clientes ya sea, la presentacion del producto, conservacion de la cadena de frio, facilidad
de uso, lectura clara y precisa entre otras. En donde observamos de manera general que el resultado fue positivo en todos los grupos

independientemente del tiempo de relacion comercial.

Tabla 7 Clientes segun tiempo de relacion comercial y su percepcion frente a la experiencia vivida con los productos. R.P.A. 2022.

Neut Satisfactori Totalmente TOTAL
: - eutra atisfactoria
Tiempo de relacion satisfactoria
comercial

N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 2 25% 0 0% 6 75% 8 100%
6 a 12 meses 2 22% 3 33% 4 44% 9 100%
13 a 36 meses 1 3% 21 66% 10 31% 32 100%
Mayor a 36 meses 2 4% 15 28% 36 68% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracion propia
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En la tabla 8 observamos los resultados respecto al nivel de profesionalismo del personal de RPA que tienen una calificacion
positiva para los colaboradores de la organizacion en cuanto a su profesionalismo, en especial en el grupo de mayor de 36 meses de relacién laboral

con la empresa.

Tabla 8 Clientes segun tiempo de relacion comercial y su percepcion frente al profesionalismo del personal. R.P.A. 2022.

Tiempo de relacion Muy buena Buena Neutro Regular TOTAL
comercial N° % N° % N° % N° % N° %
Menos de 6 meses 3 38% 5 63% 0 0% 0 0% 8 100%
6 a 12 meses 4 44% 3 33% 2 22% 0 0% 9 100%
13 a 36 meses 17 53% 13 41% 0 0% 2 6% 32 100%
Mayor a 36 meses 38 2% 12 23% 2 4% 1 2% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracién propia
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En la tabla 9 podemos apreciar que los resultados respecto a la satisfaccion de los clientes con los servicios y productos de RPA fue

mayoritariamente satisfactorio. Algo positivo para la empresa desde la perspectiva de sus clientes.

Tabla 9 Clientes segun tiempo de relacion comercial frente al nivel de satisfaccion con los servicios y productos. R.P.A.

2022.
Tiempo de Alt.amente Muy satisfecho Satisfecho Poco satisfecho TOTAL
relacion satisfecho
comercial NE % NE % N° % NE % NE %
Menos de 6 meses 4 50% 4 50% 0 0% 0 0% 8 100%
6 a 12 meses 1 11% 6 67% 2 22% 0 0% 9 100%
13 a 36 meses 14 44% 13 41% 4 13% 1 3% 32 100%
Mayor a 36 meses 33 62% 14 26% 5 9% 1 2% 53 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas realizadas a clientes, elaboracion propia
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4.1.3 Encuestas a Directivos

En la figura 17 se puede observar que Gerencia y subgerencia indican la mitad de los
encuestados que siempre y casi siempre han recibido capacitacion el personal técnico y de

aplicaciones lo que es muy positivo ya que el personal es de campo o servicio directo al cliente.

Figura 14 Planes de Capacitacion para el personal Técnico de R.P.A. Cuenca

2022

1.- ¢Se han aplicado programas de capacitacion o formacion que contribuyan al desarrollo del

personal técnico y de aplicaciones?
2 respuestas

® Siempre

@ Casi siempre
Algunas veces

® Casinunca

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los  directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoY mgps
CFdAKX9fQ/edit).

En la figura 18 podemos observar que los directivos indican que algunas veces se
capacita a los colaboradores en temas que aporten al desarrollo personal, hay que tener en
consideracion la encuesta de los empleados en donde sefiala la mayoria que en ocasiones son

capacitados, otros casi nunca y un porcentaje importante dijo nunca.
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Figura 15 Planes de Capacitacion de Desarrollo Personal

2.-;Se han aplicado programas de capacitacion o formacion que contribuyan al desarrollo del
personal Administrativo y Operativo?

2 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
@ Algunas veces
@ Casinunca

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoY mgps
CEdKX9fQ/edit).

En la figura 19 realizada a Gerencia y Subgerencia indican que muy frecuentemente y
frecuentemente participan en trabajo en equipo para lograr un objetivo. Este resultado es muy

positivo para la empresa ya que se cuenta con lideres que fomentan el trabajo en equipo.

Figura 16 Participacion de los Directivos en Cumplimiento de Objetivos.

Cuenca 2022

3.- ;Ud. participa activamente con su equipo de trabajo para lograr un objetivo?
2 respuestas

@ Muy frecuentemente
@ Frecuentemente

@ Ocasionalmente

@ Raramente

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoYmgps
CEdKX9fQ/edit).

37


https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit

En toda organizacion es muy importante mantener a la persona comprometida y es asi
como sefialan los directivos de RPA en la figura 20 se puede observar los resultados de la
encuesta realizada. Para esto se recomienda realizar planes de accién como motivar, involucrar
al personal en toma de decisiones y comunicar efectivamente lo que se desea obtener para que
el personal se sienta mas comprometido con la empresa ya que de acuerdo a la investigacion si

bien es un factor importante es algo que no se cumple con todos los empleados.

Figura 17 Importancia del Compromiso

4.- ;Que tan importante considera mantener al personal comprometido?
2 respuestas

@ Muy importante

@ Importante
Neutral

@ Poco importante

@ Nada importante

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoY mgps
CFdAKX9fQ/edit).

En la figura 21 se puede observar los resultados que indican los Gerentes de RPA
respecto al ausentismo, siendo uno que indica que no hay ausentismo y otro sefiala que
ocasionalmente hay ausentismos. Se deberia dar seguimiento al porcentaje de ocasionalmente
existe ausentismos ya que es perjudicial en términos econdémicos y en el flujo normal de

procesos en la empresa al tener un grado considerable de ausentismo.
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Figura 18 Nivel de Ausentismo en R.P.A. Cuenca, 2022.

5.- ;Como calificaria el ausentismo por parte del personal de RPA?
2 respuestas

@ No hay ausentismo

@ Poco ausentismo

@ Ocasionalmente hay ausentismos
@ Usualmente hay ausentismos

[ ] Siempre existen ausentismos

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoY mgps
CEdKX9fQ/edit).

En la figura 22 observamos el resultado de Gerencia y Subgerencia coincidieron en un
100% que ocasionalmente el personal deberia realizar otras tareas diferentes a las de sus
funciones. Esrecomendable tener claro que actividades son delegables y cuales no, para evitar

problemas de responsabilidades y sobrecargas laborales.
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Figura 19 Frecuencia de Delegacion de Tareas. Cuenca, 2022.

6.- ; Con que frecuencia considera Ud. que el personal de Araneda tiene que hacer tareas

diferentes a las asignadas?
2 respuestas

@ Muy frecuentemente
@ Frecuentemente

@ Ocasionalmente

@ Raramente

@ Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoYmM(Q
psCFAK X9fQ/edit).

En la figura 23 observamos que los Altos mandos de RPA indican en un 100% que se
tiene procesos bien elaborados de quejas y reclamos resultados que coinciden positivamente
con las encuestas de los clientes quienes en su mayoria indican que sus reclamos y quejas son
atendidos oportunamente. Es un punto muy positivo a favor de la empresa el mismo que se

deberia mantener.

Figura 20 Procesos de Reclamos y Quejas. Cuenca, 2022.

7.- ;Tienen establecidos los procesos para responder a reclamos o quejas de clientes?

2 respuestas

@ Estan bien elaborados

@ Poco elaborados

@ Se estan desarrollando

@ No tenemos procesos elaborados

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANO
Y mqpsCFdKX9fQ/edit).
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En la figura 24 gerencia y subgerencia coinciden que el personal trabaja bajo presion,
en tiempos actuales por lo general se trabajé bajo presion por lo que es recomendable capacitar
al personal en temas referentes que ayuden a trabajar efectivamente como en organizacion de

tiempo, equilibrio en delegar y ayudar, solucion y gestion de problemas.

Figura 21 Percepcion del Nivel de Presion que trabajan los empleados de

R.P.A. Cuenca, 2022.

8.- ;Considera que sus empleados trabajan bajo presion?

2 respuestas

@ Trabajan con demasiada presién
@ Trabajan bajo presion

Casi nunca trabajan bajo presion
@ Trabajan con poca presién
@ No trabajan bajo presion

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoY mgps
CEdKXO9fQ/edit).

En la figura 25 se observa un resultado positivo ya que se cumplen para la distribucion
del producto para asegurar la entrega, sin embargo, en contraste con la investigacion se
evidencio que hay reclamos por productos que no les llegan a los clientes o les llega otros
erroneamente existen devoluciones por temas de calidad, fechas cortas, se recomienda tener un

control y dar seguimiento a los procesos implementados que se cumplan a cabalidad.
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Figura 22 Percepcion que tienen los Directivos frente a la Aplicacion de

Procesos. Cuenca, 2022

9.- iConsidera Ud. que los procesos establecidos para asegurar la entrega de sus productos estan

siendo aplicados correctamente?

2 respuestas

@ Se aplica correctamente
@ Se aplican parcialmente
No se aplican
@ No tenemos procesos elaborados

Nota:  Resultados de las encuestas aplicadas a los  directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoYmgpsC
FAKX9fQ/edit).

Los resultados obtenidos en la figura 26 indican que la evaluacion del desempefio ha
contribuido con el desarrollo del personal sefialan que es muy satisfactorio y Satisfactorio. Las
evaluaciones del desempefio en su gran mayoria tienen como fin desarrollar al personal sin
embargo de acuerdo al presente estudio se ha podido evidenciar que un grupo de colaboradores
han sido capacitados y han recibido retroalimentacion que contribuyen en su desarrollo
personal o profesional pero un porcentaje considerable de colaboradores no han sido tomados

en cuenta nunca por lo que no han tenido oportunidad de capacitaciones.
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Figura 23 Contribucion del Desarrollo del personal R.P.A. Cuenca, 2022.

10.- ;Considera que la actual evaluacion del desempeno del personal, ha contribuido con el

desarrollo de los trabajadores? Califique.
2 respuestas

@ Muy satisfactorio
@ Satisfactorio

Poco satisfactorio
@ Insatisfactorio

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoYmgps
CEdKX9fQ/edit).

En la figura 27 se observa que la totalidad de los encuestados coinciden que
ocasionalmente se ha realizado estrategias que ayuden a mejorar debilidades del personal como
se puede observar en la figura 35, se considera es sumamente importante trabajar siempre o
muy frecuentemente en las debilidades del personal para lograr mayor compromiso y mitigar
las brechas existentes.

43


https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/10eXZz7oGxB1UUXQbqcwRsXAzt9TANoYmqpsCFdKX9fQ/edit

Figura 24 Frecuencia de Aplicacion de Planes de Desarrollo para el personal

de R.P.A. Cuenca, 2022.

11.- ¢ Se aplican estrategias que ayuden a mejorar debilidades del personal?
2 respuestas

@ Muy frecuentemente

@ Frecuentemente
Ocasionalmente

@ Raramente

@® Nunca

Nota: Resultados de las encuestas aplicadas a los directivos
(https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXQbgcwRsXAzt9TANoYmgpsC

FAKX9fQ/edit),

Ademas de las encuestas realizadas a todo el personal de RPA, a todos sus clientes
frecuentes, también se entrevistd y conversé con el Coordinador de Talento Humano sobre
temas referentes a la evaluacion de desempefio que actualmente se aplica en la empresa, quien
expuso que la evaluacién actual mide competencias de formacion, educacién y experiencia que
va ligado a un objetivo de mantener el compromiso y competencias del personal, para cumplir
con dicho objetivo indica el coordinador que se realiza capacitaciones especificas y generales
para cada colaborador a través de cursos internos, externos, inducciones los cuales estan
representados en un Plan de Capacitacion Anual. Por otra parte, los clientes reafirman este
criterio favorable, situacion confirmada mediante los resultados que arrojaron las encuestas
aplicadas a los clientes, sin embargo, en los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de RPA hay un porcentaje considerable que expreso una deficiencia respecto a las
capacitaciones en temas de desarrollo profesional o personal, por lo que al revisar el plan anual
de capacitaciones, se observo que esta estructurado en base a la exigencia de entes regulatorios

como el ARCSA, Ministerio del Trabajo, Seguridad y Salud Ocupacional o de exigencia del
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proceso de certificacion de Calidad de la ISO 9001-2015, una debilidad respecto a los
resultados de evaluaciones anteriores ya que no se puede identificar temas relacionados a los

nudos criticos evidenciados durante el proceso.

Otro punto significativo es que el personal de RPA manifiesta en las encuestas es sobre
la falta de conocimiento acerca de, si la empresa aplica un plan de recompensas por el
desempefio eficiente de un trabajador, casi la mitad del personal manifestd que nunca o casi
nunca se aplica plan de recompensas mientras que el resto dijo que siempre o casi siempre se
aplica plan de recompensas; el Coordinador de Talento Humano confirmo que actualmente la
empresa no posee plan de recompensas pero existe bonificaciones por cumplimiento efectivo
que queda a libre juicio de Gerencia no existe delineamientos o proceso estructurado para
dichas bonificaciones. Siendo este punto desfavorable para el equipo porque en uno de los
problemas anteriormente mencionados los trabajadores consideran que no hay un trato justo y

equitativo.

Uno de los resultados relevantes a considerar es el clima laboral ya que incide
directamente en el rendimiento del personal, un grupo considerable indica tener un ambiente
laboral malo y regular, cabe recalcar que existe personal de campo en donde su entorno laboral
no va a ser calificado igual, por lo que podria asumirse es el grupo que responde gue tienen un
excelente y muy buen clima laboral con esta consideracion y de acuerdo a lo observado dentro

de la organizacion podia decirse que hay tendencia al mal clima laboral.

La evaluacién del desempefio de 360° al considerar la opinion de varios actores el cual
permite alcanzar un alto grado de exactitud ademas de detectar fortalezas y debilidades, la
relacion que existe entre las diversas areas o niveles jerarquicos y permite determinar las

necesidades de desarrollo.
4.2 Propuesta Metodologica o Tecnolégica

La importancia del seguimiento de las actividades que se realizan en cada puesto de
R.PA. y como se estan realizando, ademas de la necesidad de conocer si el personal asignado
en tal o cual puesto es el indicado para desarrollarlas, por lo tanto, se realiza la propuesta de
una evaluacion del desempefio de 360 grados para RPA ofreciendo una alternativa al tipo de
evaluacion que actualmente lleva la empresa, por sus ventajas y con un agregado de valor, de
disponer de un proceso claro y estructurado de facil aplicacion, el cual ha sido desarrollada en

el ambito de competencias laborales.
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Mediante la aplicacion de la propuesta metodologica obtendremos algunas ventajas,

entre las que se mencionan:

o Evidencia las expectativas que tienen los directivos y colaboradores de acuerdo
a su entorno laboral y en relacion con las partes

o Identifica las competencias que deben ser desarrolladas por todos los
colaboradores de la organizacion a fin de ser conocidas y alinear sus actividades
dentro de su logica

o Brinda la oportunidad de mejorar las competencias de cada colaborador e
incrementar el desempefio del equipo.

o Permite consolidar la cultura organizacional de la institucion mediante un
proceso consolidado y disefiado de acuerdo a sus necesidades

o Evidencia las exigencias de competencias requeridas en cada puesto puestos y
hacer participes a directivos y colaboradores para trabajar en su desarrollo

o Mejora la interaccion e interrelacion del trabajo entre usuarios internos y
externos de acuerdo a las competencias del puesto.

o Identifica las necesidades individuales, de areas o de puestos que servira para el
desarrollo del talento humano

o Dispone informacion basada en evidencia para toma de decisiones acertadas
respecto al talento humano y sus actividades como promociones, reubicacion de

colaboradores entre otras.

En el marco conceptual de este trabajo se justifica la evaluacion de 360 grados en
relacion a otros tipos de evaluaciones, siendo necesario destacar su principal fortaleza, que es
la integralidad del proceso, la cual contribuye a que su objetividad sea mayor al relacionar la
medicion de las competencias de los colaboradores, desde distintas perspectivas, estas
perspectivas deben seleccionarse de una manera previamente determinada, asi, debe plantearse
un evaluacién desde la perspectiva del jefe inmediato, desde la perspectiva de los pares, desde
las perspectiva de los clientes y desde la perspectiva de los subordinados, en caso de que el
colaborar se encuentre liderando algun proceso. Ademas, y sobre todo fundamental, esta
medicion de competencias, debe ser realizada desde la autocritica, es decir desde una
perspectiva de autoevaluacién, asi el colaborador tiene la oportunidad de reflexionar sobre su
actuar y corregirlo en caso de ser necesario. En la figura 28 se evidencia de manera visual la

integralidad de la evaluacion de 360 grados y ventajas, en comparacion con una evaluacion
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tradicional de 90 grados en donde prima la vision parcializada del jefe inmediato sobre el actuar

del evaluado.

Figura 25 Evaluacion Actual de R.P.A. VS Evaluacion de 360°

EVALUACION POR COMPETENCIAS EVALUACION 360°

SEGMENTARIA, EL PROCESO CONTEMPLA GARANTIZA EL PROCESO DESDE LA
ASPECTOS CRITICOS PERSPECTIVA INTEGRAL
ESTATICAY VERTICAL DINAMICA Y PARTICIPATIVA
RESULTADOS PARCIALIZADOS RESULTADOS OBJETIVOS

SOLO UTILIZA COMPETENCIAS CARDINALES UTILIZA COMPETENCIAS CARDINALES Y

PARA SU PROCESO ESPECIFICAS PARA SU PROCESO
PROCESOS TRADICIONALES PROCESO NUEVO E INNOVADOR
SUELE CONSIDERAR PUNITIVA POR OFERTA OPORTUNIDAD PARA DESARROLLO
PERSONALOPERATIVO DEL TALENTO HUMANO
ESTRUCTURADA POR FUNCIONES ALINEADA LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS Y

VALORES DE LA EMPRESA

Nota: Ventajas y Desventajas de la evaluacion que actualmente se utiliza en RPA vs la
evaluacion propuesta. Adaptado de (Alles, 2017).

4.2.1 Premisas o Supuestos

Una vez analizados los resultados de la investigacion de campo en RPA se evidenciaron
algunos inconvenientes que no han sido considerados anteriormente, algunos de ellos surgen a
partir de la falta de informacién para el nivel estratégico, otros por desconocimiento de las
actividades y objetivos planteados para el nivel operativo y otros por no tener una idea clara de

las competencias en su seleccion y asignacion por el nivel tactico. Es asi que se ha visto la
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necesidad de elaborar un diccionario de competencias para RPA que facilitaran el trabajo y

comprension de la herramienta el momento de la implementacion de la propuesta.

Estas competencias deben estar registradas en el manual de puestos por competencias
de RPA de acuerdo al nivel de desarrollo exigido en cada puesto y de acuerdo a las exigencias
especificas del puesto, es decir, competencias cardinales y competencias especificas, que se

explican més adelante.
» Diccionario de competencias

En las tablas 10 y 11, se realiza la clasificacion de competencias cardinales y
competencias especificas, cada una de ellas describe el nombre de la competencia, su definicion
y el comportamiento observable que servira a los evaluadores al momento de la asignacion y
medicion, por tal razon, en estas dos tablas ademas se coloca el grado de desarrollo de acuerdo
auna escala de 5 puntos (A,B,C,D, y ND), donde A significa Alto desarrollo de la competencia
igual a 100% en la escala porcentual, B es que cumple con lo esperado igual a un 75%, C
significa que el desarrollo de la competencia es de manera parcial equivalente a un 50%, D es
un desarrollo pobre de la competencia equivale a un 25% y ND igual a competencia no
desarrollada; que nos servira para la evaluacion de los indicadores, descrita en detalle en el

capitulo correspondiente.

Tabla 10 Clasificacion de Competencias Cardinales. R.P.A. 2022

COMPETENCIAS CARDINALES

COMPORTAMIENTO

COMPETENCIA s
DEFINICION GRADO OBSERVABLE

Actla y aconseja sobre el actuar

A L
de las personas, es autocritico
B Actla y aconseja sobre el actuar
Actuar de las personas no es autocritico
Intearidad consecuente
ntegrida mente a normas Suele aconsejar a las personas,
éticas y morales C Pero no es consecuente con su
establecidas accionar
D No aconseja sobre el actuar de

personas, ocasionalmente su
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COMPETENCIAS CARDINALES

COMPETENCIA

DEFINICION GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

Liderazgo

Empoderamiento

ND
A
B
Capacidad de
influir en
subordinados c
para obtencion de
resultados
D
ND
A
Capacidad de
reconocer B
debilidades y
fortalecerlas en
un grupo
identificando C
medios y
estrategias
D

actuar no es consecuente con
normas morales y éticas

Su actuar es totalmente
contradictorio a normas éticas y
morales establecidas

Tiene capacidad de influir

positivamente en el grupo o

subordinados para alcanzar
objetivos planteados

Suele tener la capacidad de
influir positivamente en el grupo
0 subordinados para alcanzar
objetivos planteados

Ocasionalmente influye
positivamente en el grupo o
subordinados para alcanzar

objetivos planteados

Rara vez puede influir
positivamente en el grupo o
subordinados, pero no buscar
alcanzar objetivos

No tiene la capacidad de influir
sobre las personas, prefiere
seguir indicaciones

Elabora estrategias mediante las
cuales fortalece al grupo de
trabajo

busca medios para fortalecer
para aporte y fortalecimiento de
debilidades del equipo

Suele guiarse en indicaciones
previas para aportar al
fortalecimiento de debilidades
del equipo

Suele seguir el accionar de otros
para fortalecer sus debilidades
independientemente del grupo
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COMPETENCIAS CARDINALES

COMPETENCIA

DEFINICION

GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

Iniciativa

Conocimiento del
Entorno
Organizacional

Capacidad de
accionar
positivamente
antes necesidades
0 por prevision

Conocer la
organizacion, sus
politicas,
objetivos,
procesos, etc.

ND

No tiene la capacidad de aportar
para el fortalecimiento del
equipo ni propio

Identifica y prevé necesidades
antes de requerirlas

Realiza actividades cuando el
requerimiento se genera

Espera a que se le pida realizar
alguna actividad

Suele cumplir parcialmente con
las actividades que se le solicitan

No cumple con ningun tipo de
actividad por cuenta propia y
requiere supervision en las
actividades para el cumplimiento

Determinar situaciones que
comprometen el desarrollo
adecuado de la organizacion en
base a su estructura, modifica
organizacion en case de
requerirse

Verifica el cumplimiento
organizacional de la empresa en
todos sus departamentos

Cumple con las normas,
protocolos, procesos, etc. de la
manera establecida

Se le dificulta cumplir con
normas, protocolos y procesos,
requiere desarrollo
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COMPETENCIAS CARDINALES

COMPETENCIA

DEFINICION GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

Pensamiento
Analitico

Organizacion de la
Informacién

ND
A
B
Analizar la
informacion
disponible para C
cumplir con
planificacion
D
ND
A
Disponer de la B
informacion
requerida en el
tiempo requerido
C
D

No cumple con normas,
protocolos, procesos, requiere
capacitacion urgente

Realiza analisis de situaciones
complejas, determinando nudos
criticos y posibles situaciones de
riesgo en distintos &mbitos para

la empresa

Establece diagnostico situacional
y probable impacto de medidas
correctivas

Analiza situaciones diarias y
prioriza actividades sus
responsabilidades asignadas

Analiza situaciones imprevistas,
pero se le dificulta priorizar
actividades, requiere consejo

No puede analizar situaciones de
riesgos ni nudos criticos, actua
independientemente de las
situaciones

Establece procesos de
clasificacion de informacion y la
tiene a disposicion

Recopila y consolida a la
informacidn requerida mantiene
la informacion disponible

Registra la informacion generada
de las actividades suele tener
demoras en entrega de
informacién

Tiene deficienciaen la
organizacion de informacion,

51



COMPETENCIAS CARDINALES

COMPETENCIA

DEFINICION GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

Planificacion

Identificacion de
Problemas

ND
A
B
Establecer
requerimientos
necesarios para C
alcanzar metas
propuestas
D
ND
A
B
Identificar la
naturaleza de un
problema. C
D

demora demasiado en ubicar la
informacion

No presenta ninguna evidencia
de organizacion de informacion,
no suele entregar informacion
requerida

Elabora y cumple la
planificacion requerida segun los
objetivos de la empresa

Coordina, cumple y controla el
cumplimiento de las actividades
planificadas

Cumple con actividades
indicadas en tiempos
establecidos

Cumple con actividades
indicadas fuera de tiempos
establecidos

Se le dificulta cumplir con
actividades indicadas, la realiza
extemporaneamente

Identifica situaciones que
comprometen el cumplimiento
de metas u objetivos estratégicos
y plantea soluciones

Identifica problemas dentro de
los procesos y establece
soluciones

Identifica problemas para
cumplir sus actividades y
soluciona

Presenta dificultad
frecuentemente en sus
actividades sin identificar el
problema, una vez identificado
soluciona
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COMPETENCIAS CARDINALES

COMPORTAMIENTO

COMPETENCIA .
DEFINICION ~ GRADO OBSERVABLE

Presenta dificultad en sus
actividades por no identificar
problemas, una vez identificado
rara vez los soluciona

ND

Tiene capacidad de escribir
documentos de alta complejidad,
estrategias, informes para
procesos legales, etc.

tiene capacidad de escribir
documentos de media
complejidad, informes
mensuales, planes, etc.

Capacidad de Tiene capacidad de escribir
., . hacer entender documentos de baja
Expresion Escrita sus ideas ¢ complejidad, oficios,
expresadas por memorandums, etc.

escrito . .
Presenta dificultad en escribir

documentos de baja
complejidad, pero busca ayuda
para solventarlo

Presenta dificultad para escribir
documentos de baja
ND complejidad, pero no busca
solucion ni ayuda, suele no
cumplir

Nota: Adaptado del Diccionario de Competencias del Ministerio de trabajo del Ecuador,

elaboracion propia.

A continuacion, se representa las competencias dentro de los mismos parametros de

descripcion antes indicado.
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Tabla 11 Clasificacion de Competencias Especificas. R.P.A. 2022

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPORTAMIENTO

COMPETENCIA  pEpINICION  GRADO
OBSERVABLE
Diagnostica necesidades a satisfacer vy
A genera estrategias estandarizadas para los
procesos
5 Identifica necesidades de usuarios internos
. y externos y aplica estrategias planteadas
Identifica y
Orientacion al  gatisface Identifica necesidades de clientes y las
Cliente necesidades de C solventa necesidades sin seguir estrategias
clientes ni lineamientos
5 No identifica necesidad de clientes,
solventa cuando se lo solicita
ND No identifica necesidad de clientes ni las
solventa
Disefia estrategias que garanticen el
A cumplimiento de metas basadas en la
eficiencia
5 Aplica estrategias y supervisa su
o cumplimiento en plazos establecidos
Orientacién a los DINIIr esfuerzo
Resultados para obtencion de Realiza su trabajo segun directrices y
metas planteadas tiempos establecidos
5 Ocasionalmente realiza su trabajo segun
directrices y tiempos establecidos
ND No sigue directrices ni tiempos para

realizar su trabajo
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

COMPORTAMIENTO

DEFINICION  GRADO
OBSERVABLE
Promueve el trabajo en equipo entre
A departamentos a fin de alcanzar objetivos
estratégicos
Capacidad de 5 Promueve el trabajo en equipo entre
trabajar integrantes de cada departamento
Trabajo en EQUIPO cq5rdinadamente
Participa activamente como miembro del
con el resto de C )
equipo
colaboradores
5 Participa como miembro del equipo solo
cuando se lo convoca
N/D No participa en equipo
Aporta notablemente en el desarrollo de
A grupos de personas dentro de un proceso o
procesos
Aporta en el desarrollo de las personas
Aportar B .
o dentro del proceso que desemperia
Desarrollo de Deneficiosamente
personas en el desarrollo de c Aporta ocasionalmente en el desarrollo de
las capacidades de las personas de sus procesos
las personas
b No suele aportar en el desarrollo de las
personas
ND Suele poner trabas en el desarrollo de las
personas dentro de su proceso
Modalidad de  Expresar A La expresion de sus mensajes es de facil
contacto mensajes de comprension y busca estrategias para
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

DEFINICION

GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

manera adecuada
para que sean
entendidos e
intenta recibir el
mensaje

adecuadamente

ND

trasmitirlo y recibir informacién de manera

eficiente

La expresion de sus mensajes tiende a
requerir explicaciones simples para su
comprension, requiere explicacion para
entender mensajes, pregunta hasta

comprender adecuadamente

La expresibn de sus mensajes con
confusos, se explica hasta entregar el
mensaje correctamente, comprende el
mensaje que se le da, pero suele no
comprender y no busca estrategias para

entenderlo

La expresion de su mensaje es demasiado
confusa, ocasionalmente se explica para
que se le comprenda, no suele entender los
mensajes, pero ocasionalmente insiste para

entender

La expresion de mensajes es inentendible,
no explica, cunando se recibe un mensaje
no suele prestar atencion ni escucha a los

demas
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

DEFINICION

GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

Adaptabilidad  al

cambio

Mantenimiento de

Equipos

Capacidad de
realizar cambios
en sus actividades
y actitud a fin de
mantener un
funcionamiento

del

proceso, empresa

adecuado

0]

responsabilidades

Cumplir
actividades

planificadas  de

ND

Genera estrategias para el personal o
procesos ante medidas de cambio para

facilitar su funcionamiento

Apoya a la aplicacién de estrategias y las
adopta para facilitar el funcionamiento de

su proceso ante cambios

Cumple con las estrategias indicadas para
mejorar el desarrollo de sus actividades

ante cambios

Le cuesta adoptar medidas para facilitar
sus actividades antes medidas de cambio

Se opone al cambio y es reacio ante

cualquier  opcion  para  modificar

actividades

Implementa planes para seguimiento y

mantenimiento de equipos
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENC

1A

COMPORTAMIENTO

DEFINICION  GRADO
OBSERVABLE
mantenimiento de ) )
) Se rige rigurosamente a planes para
equipos o o _
seguimiento y mantenimiento de equipos
C Suele ajustarse a planes de seguimiento y
mantenimiento de equipos la mayoria de
las veces
D Rara vez demuestra sus actividades
alineadas a planes de seguimiento y
mantenimiento de equipos
Nunca se alinea a planes de seguimiento y
mantenimiento de equipo
ND
A Desarrolla estrategias para fortalecimiento
) del talento humano
Desarrollo Capacidad de
estratégico del andlisis del grado Aplica estrategias para desarrollo del
Talento Humano de desarrollo del talento humano
personal ) ) ) o
c Sigue lineamientos dados que benefician

desarrollo del talento humano
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA  pEFINICION  GRADO

COMPORTAMIENTO
OBSERVABLE

D
ND
A
B
Operar los
Operacién Y equipos y
Control controlar C
funcionamiento
D
ND

Esporadicamente  participa en  las
actividades planificadas para desarrollo del

talento humano

No participa en ninguna actividad
planificada para desarrollo del talento

humano

Es facilitador de conocimiento para la

operacion de equipos y su control

Colabora como facilitador de
conocimiento ocasionalmente para la

operacion de equipos y su control

Garantiza operabilidad de equipos y

solventa necesidades

Opera equipos y genera necesidades para

que alguien mas las solucione

Se le dificulta extremadamente el operar

equipos, no reconoce necesidades

Nota: adaptado del Diccionario de Competencias del Ministerio de trabajo del Ecuador,

elaboracion propia.

Para una aplicacién efectiva de los formularios y para su posterior tabulacién de

resultados, se ha considera importante hacer la recomendacion de que el disefio de la

herramienta sea llevado en un registro digital, situacion que facilitara enormemente la
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tabulacién y sobre todo ahorra tiempo a la empresa al momento de las evaluaciones del

desempefio.
4.2.2 Objetivo de la Propuesta Metodologica

El objetivo principal de la propuesta metodologica es la implementacion de la
evaluacion del desempefio de 360° que ayudara a mejorar las competencias del personal de

Representaciones Pedro Araneda Ferrer e hijos.
4.2.3 Objeto de la Propuesta

Se propone implementar esta propuesta que tiene como intencién evaluar el desempefio
laboral a todo el personal de RPA que ha sido clasificado de acuerdo al organigrama de la
empresa por niveles jerarquicos donde constan altos mandos, mandos medios y nivel operativo
ademas las competencias a evaluar son de acuerdo a las areas, puestos y procesos tendra una
interaccion bidireccional lo que ayudara a descubrir debilidades, fortalezas y oportunidades de
mejora tanto individuales como del equipo; corresponderd al area de Talento Humano
planificar, ejecutar el proceso y crear planes estratégicos de mejora en base a resultados

obtenidos de la evaluacion.
4.3 Responsables de la Implementaciéon y Control

Dentro de las responsabilidades asignadas para la implementacién y control del proceso
intervienen los responsables de la gestion de talento humano de R.P.A, consultores externos,

evaluadores y evaluados.

> Responsabilidad del proceso de gestion del Talento Humano

La responsabilidad de la implementacion de la metodologia propuesta recae
directamente en el marco de responsabilidades de este proceso de gestion, siendo quienes deben
trabajar directamente con los consultores a fin de garantizar el cumplimiento de cada fase para
la aplicacion. Seran quienes deben salvaguardar la eficacia, imparcialidad, y sobre todo la
confidencialidad del proceso, dentro del marco de justicia y equidad, para implementar el
proceso de manera adecuada se recomienda un proceso de capacitacion y uno de

entrenamiento.
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Un aspecto fundamental previo a la implementacion de la propuesta, es el proceso de
capacitacion sobre la metodologia que se plantea, para el cual recomendamos se realice una
planificacién de capacitacion de manera general, en donde se contemplen aspectos que
agreguen valor a esta actividad, a fin de ser bien aceptada y se adopte como una préctica de

desarrollo por parte de los colaboradores.

Previo al proceso de evaluacion se recomienda realizar un proceso de entrenamiento
sobre la aplicacion del proceso y sus herramientas, la cual ya tiene un componente técnico de

acuerdo a las actividades de evaluadores, evaluados y el proceso en si.

Dentro de la planificacion de capacitacion y entrenamiento se recomienda contar con
la participacion de un facilitador o consultor que tenga un alto conocimiento y manejo
adecuado del proceso, y con su ayuda se realice la planificacion de los procesos determinando

fechas, grupos, facilitadores, lugar, responsabilidades, etc.
» Responsabilidad de los consultores

Los consultores son los responsables de realizar el seguimiento y control en cada fase
de la aplicacion del modelo de evaluacion de 360° dentro de RPA seran quienes trabajaran
directamente con talento humano durante la implementacién del modelo propuesto y en cada
fase de evaluacion del desempefio, actuando como facilitadores de informacion y guia, segun
las recomendaciones establecidas en este documento y seran quienes elaboren
recomendaciones sobre cambios en el proceso de encontrarse inconvenientes durante su

aplicacion.
» Responsabilidad de evaluadores y evaluados

Su responsabilidad recae en la predisposicién de una participacion activa, para que el
proceso sea comprendido de una manera eficaz y evitamos errores durante el periodo de
evaluacion, son responsables de asistir a todas las actividades previstas para la implementacion

del proceso, realizadas por la gestion del Talento humano y los consultores
4.4  Fases para su Puesta en Practica

Las fases que se recomiendan seguir para la aplicacion de la metodologia propuesta,
bajo las recomendaciones dadas, garantizaran una gestion efectiva del proceso, en la figura 29,

podemos apreciar de manera grafica cada una de ellas.
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Figura 26 Fases de Proceso para la Gestion de la Propuesta del Modelo de
Evaluacion 360 grados para RPA Cuenca, 2022.

PLANIFICACION EJECUCION ANALISIS DE RETROALIMENTACION
RESULTADOS
INICIO
LANZAMIENTO ; @
DEL PROCESO SOCIALIZACI
APLICACION PROCESAMIENTO RES%TT[LEDOS
DEFINICION DE ASIGNACION DEL DE LOS L
COMPETENCIAS DE ROLES FORMULARIO RESULTADOS
PEROSNAL
DE OBTENIDOS
. EVALUADO
EVALAUCION .
DE DESEMPERIO (Feedback 360°)
360 GRADOS %
DISENO DE
HERRAMIENTA -
ELABORACION
% DEL INFORME FIN
< CONTROL Y SEGUIMIENTO >

Nota: Fases a seguir del proceso de Evaluacion 360° en RPA. Adaptado de (Alles, 2017).

4.4.1 Planificacién del Proceso

Como en toda actividad, el punto de partida es la planificacion, para poder realizar la
propuesta del modelo planteado se recomienda trabajar en esta fase preliminar de manera
organizada, asi solventaremos el requerimiento de informacién para su aplicacion y
dispondremos de un instrumento secuencial, que nos ayudara a ser consecuentes en el disefio
de la instrumento y sobre todo disponer de un orden establecido para su aplicacion, esta fase
comprende seleccion y asignacion de competencias, disefio de la herramienta para aplicacion

de la evaluacién de 360 grados y asignacion de roles.
4.4.2 Seleccion y Asignacion de Competencias

La metodologia planteada se basa en la medicion de competencias encasillada en el
contexto de la evaluacion de 360 grados, llegados a este punto surgen la interrogante ¢Qué
competencias se deben seleccionar y como las asigno?, para responder esta interrogante, como

primera instancia, se ha trabajado sobre el organigrama de la empresa y se ha clasificado los
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procesos por niveles de gestion, asi se han identificado los tres niveles, que nos serviran para
poder determinar las competencias a seleccionarse en cada puesto y su posterior asignacion,

asi tenemos:

Nivel estratégico: Es importante recordar que este nivel debe velar por que la
organizacion se mantenga alineada a los objetivos estratégicos de la empresa, por tal motivo
debe garantizar que todas las actividades dentro de la misma, estén direccionados para alcanzar
la mision y vison, en este contexto se incluye dentro de este nivel los dos puestos gerenciales
de RPA gerente y subgerente, que fueron agrupados de acuerdo a la concordancia en objetivos

y en consideracion que pertenecen a un mismo proceso.

Nivel Téactico: Encargados de la aplicacion de estrategias planeadas en el nivel
superior, mediante planificaciones especificas para la consecucion de los objetivos, encargados
de velar por su cumplimiento, aplicacién, control, seguimiento, etc. Este nivel incluye todos
los mandos medios de R.PA., es decir, esta representado por los lideres de cada proceso, que
en el organigrama institucional lo identifican como coordinaciones, esta clasificacion fue
planteada asi ya que las exigencias de competencias para el nivel tactico, deben mantener un
mismo nivel de desarrollo, de acuerdo a las funciones que contemple el proceso especifico,
aqui encontramos la coordinacion comercial, coordinacion de compras, contabilidad,
coordinacion de talento humano, coordinacién de calidad y la coordinacion de servicios técnico

y aplicaciones

Nivel operativo: en este nivel se ubico a todos los colaboradores que realizan las
actividades especificas de acuerdo a planes, estrategias protocolos, etc. disefiados e
implementados desde los niveles superiores, es decir, al personal netamente operacional, para
el cual la seleccion de competencias debe ser acorde a su nivel de desarrollo exigido para el
puesto, bajo esta premisa en este nivel encontramos a los ingenieros de campo, especialistas de
aplicaciones, facturador, ejecutivos de ventas, encargados de compras publicas, encargados de
bodegas despachadores, transportistas, personal de limpieza, auxiliar contable y técnicos de

seguridad.

Esta clasificacion de procesos se puede apreciar de mejor manera en la figura 30.
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Figura 27 Clasificacion de Procesos de R.P.A. por niveles de Gestion. Cuenca,

2022.
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Nota: Extraido de la plataforma estratégica de RPA.

Una vez clasificados los procesos por nivel de gestion, podemos indicar que la seleccion
de competencias debe tener dos consideraciones, seleccion de competencias por puesto y
seleccién de competencias por nivel de desarrollo, estas competencias deben ser escogidas del
manual de puestos por competencias de la institucion, en donde cada puesto debe tener
registrado las competencias cardinales que se comparten entre l0s procesos y mas importante,
las competencias especificas o técnicas, que exige el puesto para que un colaborador

desempefie sus actividades en el mismo.

Al hablar de una seleccion de competencias por puesto, nos estamos refiriendo a
competencias especificas, es decir competencias requeridas de manera especifica para ese
puesto, que puede ser considerada como no fundamental en otros puestos. Mientras que, al
hablar de asignacion del nivel de desarrollo de competencias, no referimos a competencias
cardinales y como se deben tratar, entiéndase como competencias cardinales a las competencias

comunes que estan presentes en todos los niveles de gestion, pero que tienen una exigencia de
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desarrollo para cada uno de ellos. Esta consideracion la podemos apreciar de mejor manera en
la figura 31.

Figura 28 Distribucion de Competencias en R.P.A.

DISTRIBUCION DE COMPETENCIAS PARA EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DE R.P.A. 360°. CUENCA 2022

Tipo de Consideracis Nivel de
competencia onsideracion el

Se seleccionan
de acuerdo a
la actividad
especifica del
puesto

Competencias
Especificas

Se aplican en
todos los puestos

COMPETENCIAS =

Nivel Niveles de
—> desarrollo Gestion
ALTO ESTRATEGICO
Competencias Nivel Niveles de
7 CarPdinaIes desarrollo Gestion
MEDIO TACTICO
Nivel Niveles de
~—> Desarrollo Gestién
BAJO OPERATIVO

Nota: Clasificacion de las competencias a utilizar en la Evaluacion 360° en RPA. Adaptado de
(Alles, 2017).

4.4.3 Seleccion de Competencias por Puesto

Para realizarse la seleccion de las competencias necesarias de acuerdo al puesto,
debemos considerar las actividades especificas que se realizan en ese puesto de trabajo, ya que
en este caso las competencias que se deben usar son especificas, por ejemplo, si tenemos dos
puestos a los que asignar competencias, uno “ingeniero de campo” y otro “subgerente”, y las
competencias que vamos a seleccionar son “Reparacion” y otra “Planificacion y gestion”,
debemos entender la definicion de la competencia y aplicarla a quien se encasille de mejor

manera cada una, asi tenemos que la competencia “Reparacion” seria mejor aplicada al puesto
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de ingeniero de campo que maneja un nivel de gestion operativo y la competencias

“Planificacion y gestion”, estaria mejor seleccionada para el puesto “subgerente”.

Para su comprension en la tabla 12 se expone un ejemplo para la seleccion de las

competencias de acuerdo al puesto

Tabla 12 Ejemplo para la seleccion de competencias de acuerdo al puesto.

R.P.A. 2022
COMPETENCIA DEFINICION PUESTO
L Inspeccionar las fuentes que ocasionan dafios en Ingeniero de
Reparacion L .
maquinaria, equipos y otros para repararlos. campo

Planificacion y
Gestion Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y
prioridades de sus planes o proyectos, estipulando la
accion, los plazos y los recursos requeridos. Incluye la ~ Subgerente
instrumentacion de mecanismos de seguimiento y
verificacion de la informacion.

Nota: Adaptado del diccionario de competencias planteado para la organizacion

Seleccion de competencias por nivel de desarrollo. Para su asignacion debemos
conocer la competencia y considerar el nivel de desarrollo exigido en concordancia al nivel de
gestion, ya que cada competencia va a tener un distinto nivel de desarrollo acorde al nivel de
gestion, para facilitar esta asignacion debemos basarnos en el comportamiento observable de

cada nivel de desarrollo descrito para esa competencia

Para su comprensién en la tabla 13 se expone un ejemplo para la asignacion de la
competencia en virtud a la exigencia del nivel de desarrollo, que debe ser concordante con el

nivel de gestion en el que se encuentra el puesto
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Tabla 13 Ejemplo para la asignacion de competencias de acuerdo al nivel de

desarrollo exigido. R.P.A. 2022

NIVEL DE
COMPETENCIA DESARROLLO
EXIGIDO

COMPORTAMEINTO NIVEL DE
OBSERVABLE GESTION

Realiza las acciones necesarias para
cumplir con las metas propuestas.
Alto Desarrolla y modifica procesos Estratégico
organizacionales que contribuyan a
mejorar la eficiencia.

Orientacion a los
Resultados

Modifica los métodos de trabajo para
conseguir mejoras. Actla para lograr

Medio : N Téctico
y superar niveles de desempefio y
plazos establecidos.
. Realiza bien o correctamente su .
Bajo Operativo

trabajo.

Nota: Adaptado del diccionario de competencias planteado para la organizacion

4.4.4 Disefio de la Herramienta Para el Proceso de Evaluacion

Para el proceso de evaluacién del desempefio de 360 grados que se propone para RPA
se requiere el disefio de una herramienta, es decir, un formulario para la aplicacién del proceso,
en el presente trabajo ha sido disefiado una propuesta de formulario basado en la
recomendacion de los autores citados y se lo ha adaptado a la realidad de R.P.A. y debe ser

utilizado para las evaluaciones de acuerdo a las recomendaciones indicadas.

A continuacion, se indica los segmentos que lo componen y la forma en la que se debe
realizar su manejo para el correcto registro de datos y como aplicarlos en el proceso de

evaluacion

El formulario consta de segmentos, entre los que tenemos un segmento para registro
general de datos, un segmento para seleccién de quien evalla y un segmento para la seleccion
y medicion de competencias, el que estd dividido en dos subsegmentos, uno para las
competencias de acuerdo a su grado de desarrollo y otro para la ponderacién de competencias

de acuerdo a su frecuencia.

67



Segmento de registro general de datos. En la figura 32, observamos el apartado del
formulario en el que deben registrarse los datos generales, en este caso la recomendacion es
sencilla y de facil aplicacion en el que simplemente deben colocarse el nombre del evaluado y
la fecha de evaluacion, pero estas son las recomendaciones que se realizan y se encuentra

abierta la opcion a que se registre mas datos si durante la aplicacion se cree conveniente.

Figura 29 Datos del Evaluado

EVALUACION POR COMPETENCIAS 360°
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E
HI1JOS

NOMBRE DEL EVALAUDO:

FECHA DE EVALUACION:

Nota: Encabezado de la Evaluacion 360° que se propone implementar en RPA. Adaptado
de (Alles, 2017)

Segmento registro de evaluadores. Para el registro de los evaluadores, es decir, quien se
encuentra realizando la evaluacion de ese colaborar y se encuentra registrando los datos en el
formulario, se hace la recomendacion de que esta seccion se realice por seleccion, asi se
garantiza la agilidad en el registro de datos y al ser sencilla con opciones cerradas se limita el
sesgo de errores. La seleccion debe realizarse con una X segun corresponda. Este segmento se

aprecia de manera visual en la figura 33.
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Figura 30 Seccion Evaluadores

RESPECTO A LA PERSONA QUE EVALUO SOY: (Sefiale con X)

JEFE
() INMEDIATO CLIENTE| ()

PAR
() [ AUTOEVALUADO { ] O

Q SUBORDINADO

Nota: Informacion que debe sefialar los evaluadores en la Evaluacién 360° propuesta a
RPA. Adaptado de (Alles, 2017)

Segmento competencias. Como se menciono anteriormente este segmento consta de
dos sub segmentos, en la figura 34, observamos un ejemplo sobre el registro de competencias,
dentro del subsegmento de evaluacion de competencias, en donde se puede apreciar que existen
espacios para su registro, el cual estd dividido en competencias cardinales y competencias
especificas, es aqui en donde debemos registrar las competencias seleccionadas y asignadas.
Dentro de este mismo segmento encontramos el area para el registro de calificacion, clasificada
en grados (A, B, C, D, ND), en donde debemos seleccionar la valoracién correspondiente y

registrarla con una X.
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Figura 31 Seccion de Calificacion de Competencias

Desarrollada
0%

COMPETENCIAS
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[
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 J e Ju AU L L

Nota: la seccién para evaluar mediante el modelo 360° propuesto a RPA. Adaptado de
(Alles, 2017).

Dentro del subsegmento de ponderacion por frecuencia, como se observa en la figura
35, existen espacios para el registro de la frecuencia de acuerdo a las veces que es observada
en el comportamiento del evaluado, en donde debemos registrar la frecuencia segun
corresponda, se debe marca con una X una frecuencia por cada competencia, tanto en

competencias cardinales como en competencias especificas.
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Figura 32 Seccion de en el Ponderacion por Frecuencia

GradoA GradoB GradoC GradoD o
Desarrollada

COMPETENCIAS ouh || o | | e |90 | e | PONDERACION POR FRECUENCIA

SIEMPRE FRECUENTE MITAD DE OCASIONAL
COMPETENCIAS CARDINALES 100% 5% TI?OAOA/PO 5%
LIDERAZGO O O O O O ®
EMPODERAMIENTO O O O O O O

0 O
@ O
0 O
0 O

Nota: seccion para evaluar mediante la ponderacion por frecuencia en el modelo 360°
propuesto a RPA. Adaptado de (Alles, 2017).

0
0
0
0

4.4.5 Rol de los Actores Involucrados

Para realizar la estructura del proceso es necesario identificar los actores que
intervendran en las actividades planificadas, siendo esencial realizar capacitaciones sobre la
metodologia propuesta a fin de que cada uno de ellos tenga claro sus roles a desempefiar en el

proceso.

En el modelo de evaluacion de 360 grados tenemos dos tipos de actores, los evaluados

y los evaluadores, a continuacion, describiremos cada uno de ellos:

Actividades de los evaluados: Para participar de una manera adecuada en el proceso, es
fundamental la participacion proactiva y dinamica de los colaboradores, quienes deben
eliminar la resistencia frente a nuevos modelos implementados en las organizaciones y en
especial si hablamos de evaluacion, para lograr superar este inconveniente es fundamental que
se entienda el proceso como una oportunidad para el desarrollo profesional e inclusive
personal, dejando de lado el prejuicio de que un proceso de evaluacion, es aplicado como medio
represivo por parte de del empleador, ademas se debe estimular la participacion en este grupo

a fin de una ejecucidn efectiva para la consecuente obtencién de resultados 6ptimos.
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Actividades de los evaluadores: A fin de conseguir la participacion dinamica de los
colaboradores, es necesario realizar la socializacion del proceso a fin de hacer evidente la
finalidad del mismo, ademaés se debe considerar que la imparcialidad es fundamental en esta
actividad, ya que las mediciones se basan en criterios cualitativos del accionar de los evaluados,
ademas es fundamental que quienes actien como evaluadores comprendan ellos mismos el

proceso y dominen el manejo de las herramientas previstas para el proceso.

Interrelacion entre evaluadores y evaluados: En la metodologia de evaluacion
planteada, tanto evaluadores como evaluados deben comprender que en el proceso se intenta
mantener una medicion de las competencias de manera objetiva, razén por la que su aplicacién
se lleva desde perspectivas no verticales de cada uno de los procesos, es decir, que mediante
la metodologia planteada, los mediciones llegan de varios puntos del organigrama de la
empresa y no es vertical, asi tenemos, que las mediciones que se recomiendan son evaluaciones
desde el criterio del jefe inmediato, desde el criterio de los pares, desde el criterio de usuarios
internos y externos (clientes), desde la autoevaluacion y desde el criterio de los subordinados,

en la figura 36, podemos apreciar estas interaccion entre los actores.
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Figura 33 Actores e Interrelacion con el Evaluado.

ACTORES E INTERRELACION PROCESO DE EVALUCION
360 GRADOS R.P.A. CUENCA, 2022

s

JEFE INMEDIATO

SUBORDINADOS CLIENTES

AUTOEVALUACION

Nota: Evaluadores y su relacion con el evaluado en el modelo 360° propuesto a RPA.
Adaptado de (Alles, 2017).

4.4.6 Ejecucion del Proceso

La ejecucion del proceso comprende la aplicacion in situ de la herramienta disefiada, es
decir la ejecucion del proceso de evaluacion, las evaluaciones se puede realizar cada 3, 6, 9 0
12 meses, en el presente trabajo se recomienda que estos procesos sean realizados una vez al
afio, sin ser mandatorio realizar todas las evaluaciones en la misma fecha, pero es recomendable
ya que esa actividad es un proceso que despierta inquietud entre los colaboradores y asi suele

conseguirse la importancia y atencién requerida.

Segun Alles (2017) las evaluaciones pueden aplicarse doce u ocho formularios, pero al
comparar las dos alternativas observamos, que en la aplicacion de ocho formularios se pierde
la perspectiva de los clientes, es asi como en la figura 37, se evidencia la mejor recomendacion

para RPA considerando fundamental la evaluacion de los clientes, a fin de conseguir una vision
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completa de las competencias evaluadas, por tal motivo, en ésta propuesta metodoldgica la
recomendacion es aplicar las 3 evaluaciones requeridas desde la perspectiva de clientes, 3
evaluaciones de subordinados en quienes se aplique, 3 evaluaciones de pares, 1 autoevaluacion
y 1 evaluacion del jefe inmediato, siendo asi, para el proceso de evaluacion de 360 grados para

RPA se necesita aplicar 11 formularios.

Figura 34 Recomendacion del Numero de Evaluadores

NUMERO DE EVALUACIONES RECOMENDADAS POR CADA COLABORADOR DE
R.P.A.CUENCA 2022

1 Evaluacion

s
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3
Evalucaciones
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3
Evaluaciones
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, N
7 A
¥ \
/
o =P
o o
\.

!
- /
@ \. CLIENTES ,
N >

EVALUADO

OXe)

W

SUBORDINADOS

3
Evalauciones i><]

PARES

1
Autoevaluacion

AUTOEVALUACION

Nota: Seleccién del nimero de evaluadores que se sugiere en el modelo 360° propuesto
a RPA. Adaptado de (Alles, 2017).

Cabe mencionar que la forma de como se realizaran las mediciones se describen en el

capitulo de indicadores.

4.4.7 Anélisis de Resultados

Este punto comprende el procesamiento de los resultados de la evaluacion y la

elaboracion de los informes. Una vez que se ha realizado la aplicacion de los formularios, es
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obligatoria la asistencia de un consultor a quien se le debe enviar los formularios en sobre
sellado, con la precaucion de mantener la confidencialidad de los datos y precautelar las

garantias del proceso

Los resultados de las evaluaciones realizadas deberan ser tabuladas por un consultor
externo, quien debe procesar los datos recopilados y aplicar el criterio de correccion
descendente como se indica en el capitulo de indicadores , el consultor sera el responsable de
presentar un informe individual por cada evaluado, en donde seran representadas de una
manera gréfica lo resultados obtenidos de la aplicacion de los formularios, el informe debera
contener los resultados de la mediciones de una manera comparativa y visual como se observa
en la figura 38, en donde se representan los resultados obtenidos en la evaluacion 360° y en los

resultados ponderados, en comparacion con lo requerido por el puesto.

Figura 35 Resultados vs lo Requerido

Resultados obtenidos vs. lo requerido. Cuenca 2022
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Nota: Informe de resultados obtenidos versus lo requerido del modelo 360° propuesto
a RPA. Adaptado de (Alles, 2017).

A fin de evidenciar el nivel obtenidos en todas las areas y desde las perspectivas

planteadas, cada informe debe tener un cruce de las variables de la siguiente manera:

e Resultados obtenidos de la evaluacion 360° y resultados ponderados de la

evaluacion de 360 en comparacion con lo requerido por el puesto
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e Resultados obtenidos de la autoevaluacién en comparacion con los
resultados ponderados de la evaluacion de 360°

e Resultados obtenidos de la autoevaluacién en comparacion con los
resultados obtenidos de la evaluacion de pares

e Resultados obtenidos de la autoevaluacién en comparacion con los
resultados obtenidos de la evaluacion de subordinados

e Resultados obtenidos de la autoevaluacién en comparacion con los
resultados obtenidos de la evaluacién de jefes

e Resultados obtenidos de la autoevaluacion en comparacion con los

resultados obtenidos de la evaluacidn de clientes
4.4.8 Retroalimentacion

Una vez se dispone de los informes individuales de la evaluacion, se debe realizar una
retroalimentacion al personal evaluado, esta retroalimentacion se recomienda que sea
individual y confidencial, asi se garantiza la autocritica y las oportunidades de mejora del
evaluado, ya que una vez que conoce los puntos en los que no se obtuvieron calificaciones
Optimas, tiene la oportunidad de fortalecer estos puntos y obtener mejores resultados en
evaluaciones futuras, ademas brinda informacion a la empresa sobre el desempefio de las

competencias que cuentan sus colaboradores.
4.4.9 Control y seguimiento

Cuando el proceso es nuevo para la empresa es recomendable disponer de la asistencia
de un consultor en todas las fases, pero la mayoria de veces esa actividad tiene costos que
pueden ser considerado como gasto mas no como inversién, en todo caso, cuando la empresa
tiene experiencia en el proceso de evaluacion y en especial en el modelo de 360 grados, puede
considerarse que el control de todo el proceso sea realizado por el departamento de talento
humano, pero la necesidad de los consultores externos para la aplicacion de los formularios y
sobre todo para el procesamiento de la informacion, es imprescindible y no puede ser designada

a usuarios internos.

Actividades del proceso de gestion del talento humano. Los responsables del proceso

de gestion del talento humano de RPA deben ser garantes que el proceso se lleve de una manera
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transparente, imparcial y justa, es asi que se realiza las siguientes recomendaciones para ser

consideradas durante el proceso

e Elproceso de evaluacion del desempefio debe ser planificado con antelacion definiendo
un cronograma de actividades que debe socializarse y cumplirse

e Unavez iniciado el proceso se facilitara los formularios de evaluacion, en sobre cerrado
con numero de copias necesarias para cada evaluador, debemos recordar que los
consultores son quienes preparan los documentos previos a la evaluacion asignando
evaluados y evaluadores, con la finalidad de la confidencialidad de la informacion

e Una vez realizadas las evaluaciones, los formularios regresan al departamento de
talento humano en sobre sellado, siendo ellos quienes realizan la recopilacion de sobres
y envia al consultor para el procesamiento de datos

e Una vez enviados los informes de los consultores se realiza el proceso de

retroalimentacion de manera individual y confidencial

Estas recomendaciones se realizan a fin de garantizar la eficiencia del proceso, la

aceptacion y participacion activa de los colaboradores.
4.5 Indicadores de Evaluacion
4.5.1 Indicadores Cualitativos

En la tabla 14, se describe los indicadores que utilizaremos para el proceso de
evaluacion del desempefio, los cuales se han seleccionado de acuerdo al disefio de la
herramienta y la variable a ser valorada, cabe mencionar, que las variables que se utilizan en la
propuesta son cualitativos en su totalidad, pero mantienen una correlacion porcentual en una
escala definida de acuerdo a la escala cualitativa, asi se garantiza una estandarizacién logica y

comprensible al momento de aplicarlos y facilita las actividades al momento de la ponderacion.

Tabla 14 Indicadores para el Proceso de Evaluacion del Desempeiio. R.P.A.

2022

NOMBRE DEL  TIPO DE DEEINICION GRADO DE ESCALA
INDICADOR INDICADOR CONDUCTA NUMERICA
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Desarrollo
evidente de
la
competenci
ade
DESARROLLO acuerdo al
DE Cualitativo nivel
COMPETENCIAS exigido por
puesto,
funciones
asignadas y
nivel
jerarquico

Grado A: Evidencia un alto
desarrollo de la competencia
incluso sobre lo esperado

Grado B: Cumple con el
desarrollo esperado de la
competencia

Grado C: Demuestra un
desarrollo de la competencia de
manera parcial

Grado D: Se evidencia un pobre
desarrollo de la competencia

No desarrollada: No se
evidencia ningun indicio de
desarrollo de la competencia

100%

75%

50%

25%

0%

Nota: Esta tabla muestra los indicadores para evaluar las competencias y su correlacion

porcentual.

4.5.2 Ponderacion de Indicadores de Competencias por Frecuencia

Segln Alles (2005) al aplicar un método de evaluacion por competencias, como es el

caso en la evaluacion de 360 grados, existen dos metodologias que pueden aplicarse para

incrementar la efectividad de las mediciones, el método de correccidn ascendente y el método

de correccion descendente, por ser mas sencilla la aplicacion y al ser una propuesta nueva para

la empresa, se ha elegido el método de correccidén descendente que debe ser aplicada por la

persona que realiza la tabulacién de los resultados.

Meétodo de correccion descendente. Para su aplicacion se debe tener presente la

recomendacion de Alles (2017) que la evaluacion de los indicadores de competencias que se

aplican en los distintos formularios, se obtendrd resultados en cada una de ellas, estos

resultados que se obtienen de la medicion deben ser ponderados de acuerdo a los indicadores

de frecuencia, estos indicadores se pueden visualizar en la tabla 15.
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Resumiendo, quiere decir que se parte de la medicion abierta de las competencias, en
la cual constan los grados representados por letras, a esto se le multiplica con la frecuencia que

va en sentido descendente desde 100 y se representa con los siguientes indicadores:

Tabla 15 Indicadores de Ponderacion por Frecuencias de la Evaluacion del

Desempeiio. R.P.A. 2022

INDICADOR DE

FRECUENCIA VALOR EQUIVALENTE DIMENSION

Cuando el comportamiento
Siempre 100% observable siempre esta
presente en el actuar

Cuando el comportamiento
Frecuentemente 75% observable frecuentemente
esta presente

Cuando el comportamiento
La mitad del tiempo 50% observable esta presente la
mitad del tiempo

Cuando el comportamiento
Ocasionalmente 25% observable esta
ocasionalmente presente

Nota: Los indicadores de ponderacion por frecuencias propuestos a RPA. Elaboracion propia.

Se indica un ejemplo para facilitar su comprension, si se tiene la evaluacion de una
competencia en donde el colaborador ha obtenido un grado A, pero en el indicador de
frecuencia se ha observado que el desarrollo de esta competencia es en la mitad del tiempo del
accionar del evaluado, lo que en este indicador seria la mitad del tiempo 50%, se debe
multiplicar el valor porcentual representativo al grado A del indicador de competencia, que es
100%, por el indicador de frecuencia la mitad del tiempo, que para la ponderacion pasaria de

50% a ser 0.5, asi tenemos:

Medicion en competencia obtenida: A (100%) x 0.5 = 50%, que en los indicadores de
competencias un 50% corresponde a grado C, es decir, que el colaborador que tenia una
evaluacion de 100% (Grado A), ha descendido a un 50% (Grado C), ya que en su
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comportamiento observable el desarrollo de dicha competencia solo esta presente en “la mitad
del tiempo”. Como se puede notar en el ejemplo de este descenso de categoria, obtiene su

nombre este método de correccion.

Con lo anteriormente expuesto, llegamos a determinar la ponderacion de la Evaluacion del
desempefio, en el que se tendria la combinacion de los indicadores descritos en las tablas
anteriores y que se representaria de la siguiente manera, dependiendo de los resultados reales

obtenidos en las evaluaciones:

Tabla 1616 Ponderacion de la Evaluacion del Desempeiio. R.P.A. 2022

GRADO
GRADO FRECUENCIA RESULTANTE
GRADO EN % FRECUENCIA EN % PONDERACION POR
PONDERACION
A 100 Siempre 100=1 Resultante de
multiplicar el
La mitad del frecuencia en % = letra o
C 50 tiempo 50 =0.5 ndmeros grado
equivalente
En # GRADO X
FRECUENCIAen  Ej.50%=C
D 25 Ocasional 25=10.25 decimales

Ej. 100 X 0,5 = 50

Nota: Los indicadores de ponderacion propuestos a RPA. Elaboracion propia.

Para la tabulacion de resultados y elaboracion de los informes de la evaluacion, se
consideraran los resultados de las distintas variables antes mencionadas. Se hace énfasis que la
ponderacion de resultados no la realiza la persona que aplica el formulario, sino el responsable

de la tabulacion de resultados obtenido y elaboracién de informes.
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4.6  Aplicacion Piloto de Evaluacion del Desempeiio 360° Representaciones

Pedro Araneda Ferrer & Hijos

A continuacién, se realiza la presentacion de un caso en el que se aplicé la propuesta
segun las recomendaciones, en donde, se realizo todo el proceso de evaluacion a un colaborador
escogido por medio de sorteo. Esta aplicacion se realiza como piloto del formulario disefiado,
a fin de encontrar nudos criticos al momento de su aplicacion e identificar dificultades que
pudieran presentarse durante el proceso, sobre todo conocer si los datos recogidos cumplen lo
requerido para su posterior tabulacion y elaboracion del informe.

Para la aplicacion de este pilotaje se coordina con el responsable de Talento Humano, quien
colabora en el proceso y realiza las actividades de Consultor, ademas se capacit6 al personal
involucrado quienes actuaron como evaluado y evaluadores, indicando que es un pilotaje de la

metodologia propuesta y que no tiene ningun tipo de implicacién posterior.

Elaboracion del Formulario. La primera actividad que se realizé fue la seleccion de
las competencias requeridas para el puesto y su grado requerido, de acuerdo al manual de

puestos por competencias de RPA, las cuales se registraron en el formulario para su aplicacion.

Puesto que se evalta: Coordinador del area de Bodega
Nombre: Tatiana Marisol Chica Garzon

Competencias exigidas por el puesto:

Tabla 177 Competencias cardinales y especificas requeridas para el puesto de

Coordinador de Bodega. RPA 2022

COMPETENCIAS CARDINALES GRADO REQUERIDO
Liderazgo GRADO A (100%)
Empoderamiento GRADO A (100%)
Iniciativa GRADO A (100%)
Integridad GRADO A (100%)
COMPETENCIAS ESPECIFICAS GRADO REQUERIDO
Trabajo en Equipo GRADO A (100%)
Adaptabilidad GRADO A (100%)
Desarrollo de Personas GRADO A (100%)
Orientacion al Cliente GRADO A (100%)
Orientacion a Resultados GRADO A (100%)
Operacién y Control GRADO A (100%)
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Nota: Tomando del Manual de puestos por competencias de RPA.

Una vez elaborado el formulario, se designd quienes seran evaluadores, en donde se
eligieron segun las recomendaciones previas, 1 autoevaluacion, 1 jefe inmediato, 3 pares, 3
subordinados, 3 clientes, es decir, para realizar la evaluacion del caso se necesitaron 11
formularios aplicados por 11 evaluadores. El formulario que se aplicd se encuentra en el anexo
1.

Se imprimieron los 11 formularios requeridos y fueron entregados a los evaluadores, a
quienes se indico la confidencialidad del proceso y se solicito realizar la valoracion bajo su
criterio, de manera imparcial y lo mas objetiva posible. Para facilitar el proceso de evaluacion,
a cada evaluador se le facilité una copia del diccionario de competencias con el registro de los
niveles de desarrollo requerido, comportamiento observable e indicadores para ponderacion de

frecuencia

Proceso de Evalucion. Una vez terminado el proceso de evaluacién, quienes estuvieron
a cargo de la valoracion del desempefio del colaborador entregaron los formularios de manera

confidencial al responsable de talento humano.

Recoleccion de Resultados. Para la recopilacion de resultados de las evaluaciones
realizadas, se elabor6 un formulario digital mediante la herramienta KOBO TOOLBOX, con
el cual se se generd la base de datos, para su posterior tabulacion. Sus formularios se pueden

apreciar en el anexo 8

Ponderacién de Resultados. En las figuras 39 y 40 podemos apreciar la ponderacion
de resultados, de acuerdo al factor de correccion descendente explicado en el capitulo de
indicadores, clasificado por competencias cardinales y especificas. Estos resultados fueron
obtenidos de la base de datos generada y se utilizaron para el cruce de variables requeridas para

la elaboracion del informe final.
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Figura 36 Consolidado de resultados obtenidos y ponderados de la evaluacion

360 grados, de acuerdo a las competencias cardinales valoradas a Tatiana

Chica

COMPETENCIAS CARDINALES

Relacion respecto al Liderazgo Empoderamiento Iniciativa Integridad
"EVALUADO" , Nivel , Nivel , Nivel , Nivel
Nivel - Factor Ponderado Nivel Factor Ponderado Nivel Factor Ponderado Nivel Factor Ponderado
AUTOEVALUACION 10000 100 10000 10000 100 10000 10000 100 10000 10000 100 100,00
JEFE INMEDIATO 7500 075 5625 7500 100 7500 10000 100 10000 10000 100 10000
Cliente #1 7500 100 7500 7500 400 7500 7500 100 7500 10000 100 10000
Cliente #2 10000 100 10000 120000 100 10000 7500 075 5625 10000 100 100,00
Cliente #3 10000 100 120000 7500 075 5625 7500 075 5625 10000 100 100,00
EVALUACION
CLIENTES 91,67 067 833 708 7500 6250 100,00 100,00
Subordinado #1 7500 075 5625 7500 075 525 10000 100 10000 10000 100 10000
Subordinado #2 7500 075 5625 10000 100 10000 10000 100 10000 10000 100 10000
Subordinado #3 7500 075 5625 10000 075 7500 7500 075 5625 10000 100 10000
EVALUACION
SUBORDINADOS 75,00 56,25 9167 708 9167 8542 100,00 100,00
Par #1 10000 100 10000 120000 100 10000 10000 100 120000 120000 100 100,00
Par #2 7500 075 5625 7500 075 5625 7500 100 7500 10000 100 10000
Par #3 10000 100 10000 7500 100 7500 10000 100 10000 10000 100 100,00
EVALUACIONPARES 9167 842 833 708 9167 9167 100,00 100,00
EVALUACION 360° 86,36 7784 8636 898 8864 8352 100,00 100,00
NIVEL REQUERIDO 100 100 100 100

Nota: Ponderacién de resultados obtenidos de la evalaucion 360 grados, competencias

cardinales, realizada a Tatiana Chica
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Figura 37 Consolidado de resultados obtenidos y ponderados de la evaluacion
360 grados, de acuerdo a las competencias especificas valoradas a Tatiana

Chica

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
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Clente 21 0000 LO0 1000 7R00 10 TS0 7O 075 62 000 100 0 W L0 70 70 LM TS0
Clente 2] 10000 LO0 10000 1000 100 10000 10000 075 700 10000 100 10000 10000 L0 10000 10000 100 W00
Clemte 10000075 W00 1000 100 10000 10000 L0 10000 7SO0 075 B 1000 075 70 w00 0% TS0
EVALTACION CLIENTES 10000 g ug ngug me T #5  0g (ARSI T KK
Stborcinado #1 B0 I B0 0 ek B0 07 I w000 Lo 10000 10000 L0 10000 10000 L0 IW00
Stbordinade £) B B BN 100 Bo o B0 L0 B B0 B0 000 075 B0 0000 0% 10
Stbordinade #3 B0 B0 BN 100 T 10000 075 TS0 w0000 Lob 10000 10000 075 TS0 B0 0% 36D
EVALUACION SUBORDINADOS 7300 675 700 [EACI K i 0 R 11X (ARSI T 708
Pal g0 LI w000 w0000 100 10000 10000 L0 10000 10000 LO 1000 1000 LO0 10000 10000 L0 10000
Paf 00T W TH0 015 RN TS0 W 5615 0000 L0 1000 1000 L0 10000 000 L0 10000
Prs B0 T 0 100 TS 10000 L0 10000 10000 L0 10000 10000 L0 10000 10000 L0 W00
EVALUACION PARES §33 T8 By ey 8541 10000 10000 100,00 10000 10000 100,00
EVALUACION 360° 8804 295 WD BT w70 W9 P 07 w18 23
NIVEL REQUERIDO 100 10 100 100 100 100

Nota: Ponderacion de resultados obtenidos de la evalaucién 360 grados, competencias

cardinales, realizada a Tatiana Chica

Informe final. Una vez realizado el cruce de variables el responsable de talento humano
elaboro el informe final, que fué entregado a la colaboradora, con las recomendaciones
correspondientes. Las recomendaciones se realizaron de acuerdo a los resultados que se
obtuvieron del proceso y del resultado del analisis del cruce de variables previamente indicadas

en este estudio.

El informe final se puede apreciar en el anexo 9, para fines didacticos se presentan los

resultados de la evaluaciéon aplicada con autorizacién de la colaboradora.
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En la figura 41 se observamos que la integridad y orientacion a resultados destaca en la

colaboradora

Figura 38 Resultados obtenidos de la evaluacion 360° y resultados ponderados

de la evaluacion de 360° en comparacion con lo requerido por el puesto
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Nota: Datos obtenidos del célculo de las evaluaciones y su ponderacion.

En la figura 42 se evidencia la concordancia entre las competencias de integridad y

desarrollo de personas obtenidas en las dos evalauciones
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Figura 39 Resultados obtenidos de la autoevaluacion en comparacion con los

resultados ponderados de la evaluacion de 360°
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Nota: Datos obtenidos del calculo de las evaluaciones y su ponderacién

En la figura 43 observamos concordancia entre las dos evalauciones respeto a

integridad, orientacion a resultadso, orientacién a clientes y operacion y control
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Figura 40 Resultados obtenidos de la autoevaluacion en comparacion con los

resultados obtenidos de la evaluacion de pares
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Nota: Datos obtenidos del calculo de las evaluaciones y su ponderacién

En la figura 44 nuevamente destaca la integridad en la evalaucion por sus subordinados,

generanod mayor objetividad sobre esta competencia
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Figura 41 Resultados obtenidos de la autoevaluacion en comparacion con los

resultados obtenidos de la evaluacion de subordinados
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Nota: Datos obtenidos del célculo de las evaluaciones y su ponderacion

En la figura 45 se observa una proporcion similar entre la evaluacion del jefe inmediato

y la auto evalaucion en las mismas competencias
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Figura 42 Resultados obtenidos de la autoevaluacion en comparacion con los

resultados obtenidos de la evaluacion del jefe inmediato
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Nota: Datos obtenidos del calculo de las evaluaciones y su ponderacién

En la figura 46 observamos cierta discordancia entre las evalauciones comparada con

la autoevalaucion, pero si guarda relacion con las otras valoraciones por los evaluadores

89



Figura 43 Resultados de autoevaluacion Vs. Resultados de evaluacion de

clientes
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EVALUACIONCLIENTES

== A utoevaluacion Evaluacion Clientes
120
100 » > & & \ / & *
80 y
60
40
20
0
%) %) ™y Y [ =
o - &7 o Q- = ' K o Q
\ = ' Q' o Q = 53 %+
" e iy < a 0 O ¥ T %&
3 ey o o @ > P A A a
\.-\w Q—% N v _\\ _\.‘_ _\.\:H Q\ ) \/\, RS &
\ 0\ N \?\* 0 R & N T~ \‘._\ e
0 - 9 Q S N - \.0 .
> o v > o S
s K\%- 10 l/\?,.-v k.\k. \_“_
\\_\" ST ., \1\-
™ W S .
& LT S
X Q S,
D L

Nota: Datos obtenidos del calculo de las evaluaciones y su ponderacién

Cabe sefialar que los informes de evaluacion del desempefio son confidenciales y
ninguna persona dentro de la organizacion debe tener acceso a su informacion, para la
aplicacién de este piloto se solicito la colaboracidn de talento humano ya que la necesidad de
participacion de consultores externos, serd imperante una vez aceptada la propuesta por la

organizacion.

Conclusion de la aplicacion piloto. Luego de aplicar el piloto de evalaucion de desempefio,
se realizd una encuesta a la evalauda y evalaudores, para determinar las dificultades
presentadas, como se aprecia en la figura , solo el 9% de encuestado indicé haber presentado
dificultad durante la ponderacién de frecuencia, porcentaje que corresponde a un cliente, por

tal razon se concluye que el formulario es aplicable para el proceso propuesto.
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Figura 44 Dificultad presentada por evaluadores al aplicar formulario de

evaluacion del desempeiio. RPA 2022

DIFICULTAD PRESENTADA POR
EVALAUDORESALAPLICAR
FORMULARIO. RPA 2022

B Con dificultad m Sin dificultad
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DIFICULTAD DIFICULTAD DIFICULTAD DIFICULTAD EN
PARA REGISTRO PARA PARA EL PROCESO

DE DATOS EVALUACION DE PONDERACION
COMPETENCIAS DE FRECUENCIA

Nota: Datos obtenidos de encuesta a evaludores sobre la dificultad presentada para

realizar el proceso

Retroalimentacion. El proceso de retroalimentacion se realizé con la colaboradora quien dio
apertura para continuar con todas las actividades previstas, en este punto la persona evalada
denotd la experiencia vivida con el proceso indicando su acogida favorable y conforme con

elproceso de confidencialidad aplicado durante este pilotaje.
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5

CONCLUSIONES

Hoy en dia grandes empresas dentro de sus evaluaciones implementan la evaluacion

360° basado en competencias considerando al talento humano y al desarrollo de las

competencias base primordial para que toda organizacion alcance éxito.

Se fundamentd tedricamente la justificacion del modelo 360 grados de evaluacion de
desempefio y el rendimiento laboral, que dio como resultado un modelo integral y mas
justo al momento de evaluar, por las respuestas o puntos de vista de varias personas que
interactUan en el diario laboral.

Se analizo la situacion actual sobre la problematica planteada, evidenciando debilidades
en cuanto a desarrollo personal y profesional en donde se evidencio la necesidad de
implementar una evaluacion que ayude a mejorar las competencias de los empleados
que a su vez influird en mejorar la comunicacion, el clima laboral y la motivacion.

Se definio los mecanismos para la evaluacion a partir del modelo 360° de acuerdo a las
fases que contempla, definiendo cada uno de los componentes se obtuvo la
planificacién y procedimiento que se debe seguir para implementacion de esta
metodologia.

Finalmente se logrd concluir con la propuesta de un modelo de evaluacién de 360
grados para la evaluacion del desempefio adaptado a la empresa Representaciones
Pedro Araneda Ferrer e Hijos Cia. Ltda. de la ciudad de Cuenca en el afio 2022, que
tiene como elemento principal identificar las debilidades actuales en cuanto a

competencias y desarrollarlas mediante un plan de capacitacion.
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6 RECOMENDACIONES

El desempefio laboral basado en competencias son las conductas o caracteristicas
propias que posee cada individuo dentro de una organizacion, por lo que es importante que
estas conductas sean apropiadas dentro de su ambiente por esto resulta indispensable se realice

una evaluacion con propésito de desarrollo de las competencias.

Implementar evaluaciones del desempefio con una metodologia de 360 grados que
garanticen la objetividad, el desarrollo de las personas y con politicas en donde el fin prioritario
sea el desarrollo personal y profesional del equipo de RPA y que no se vulnere los derechos

del trabajador.

Capacitar a todo el personal y los actores involucrados en la evaluacion a que se cumpla
el proceso y se garantice una informacion veraz que serviré para desarrollar las competencias

del evaluado.

Realizar un control cada afio a través de una consultaria para valorar si se cumple 0 no
con los con la metodologia propuesta o realizar sugerencias de cambios en sus lineamientos
para que mejore el proceso y se vaya adaptando a la evolucién del personal y la realidad

organizacional.
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8 ANEXOS
Anexo 1 Encuestas a Alta Gerencia

https://docs.google.com/forms/d/10eXZz70GxB1UUXObgcwRsXAzt9TANoY mgpsCFdKX
9fQ/edit

Anexo 2 Encuesta al Personal de R.P.A.

https://docs.google.com/forms/d/18mmaEEY6ur29N8 2Xi85C8XNgBOUFZgUsGOMv-
E69B8/edit

Anexo 3 Encuestas a Clientes

https://docs.google.com/forms/d/1Bf0SiQs09dHCqwW4tuwOzQCn8kdJNGsplepl XBrKusk/e
dit

Anexo 4 Formulario de Recoleccion Resultados Evaluacion Piloto

https://ee.kobotoolbox.org/048H6AGG
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Anexo 5 Figuras de Resultados de Encuesta a Clientes de RPA

Figura 45 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion comercial y su
posicion frente a la posibilidad de promover los servicios a otros laboratorios. Cuenca,
marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes, informacion
correspondiente a la pregunta 3. ;Cuéles son las posibilidades que nos

recomiende a otro laboratorio?

Figura 46 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion
comercial y su percepcion frente a la calidad de productos. Cuenca marzo

2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes, informacién

correspondiente a la pregunta 4. Califique la calidad de nuestros productos

Figura 47 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion

comercial y su percepcion frente a la Atencion oportuna. Cuenca marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacién correspondiente a la pregunta 5. ¢(Sus requerimientos han sido

atendidos oportunamente?

Figura 48 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion
comercial y su percepcion frente a la solucion de quejas y reclamos. Cuenca

marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacién correspondiente a la pregunta 8. ¢ Las respuestas  han  sido

oportunas cuando se ha presentado reclamos o quejas?

Figura 49 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion

comercial y su percepcion de mejora en el servicio.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacién correspondiente a la pregunta 6. ¢Considera que ha mejorado el

servicio que ha recibido de RPA en estos Ultimos dos afios?

Figura 50 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion
comercial y su percepcion del grado de confianza que genera el personal de

R.PA. Cuenca marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacién correspondiente a la pregunta 7. ¢ElI comportamiento y actitud del

personal que lo atiende le genera confianza?

Figura 51 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion
comercial y su percepcion frente a la experiencia vivida con los productos.

Cuenca marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacion correspondiente a la pregunta 9. ;Como calificaria en general su

experiencia con nuestros productos?

Figura 52 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion
comercial y su percepcion frente al profesionalismo del personal de RPA

Cuenca marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes, informacién
correspondiente a la pregunta 10. ;Como calificaria el profesionalismo del

personal de RPA

Figura 53 Distribucion de clientes de R.P.A. segun tiempo de relacion

comercial frente al nivel de satisfaccion con los servicios y productos. Cuenca

marzo 2022.
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Nota: Resultado obtenido mediante la encuesta aplicada a los clientes,
informacién correspondiente a la pregunta 11. ;En general que tan satisfecho esta

con los servicios y productos de R.P.A.?
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Anexo 6 Formulario para Proceso de Evaluacion del Desempefio de 360 Grados para RPA

Figura 54 Formulario de Evaluacion de 360 grados para R.P.A. Cuenca, 2022.

» @ cLienTE | ()
&R&!ELEQQ

EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° ®
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E (O (AUTOEVALUADO
HI1JOS

NOMBRE DEL EVALAUDO:

FECHA DE EVALUACION:

.
COMPETENCIAS CRDINALES o

FRECUENTE MITAD DE OCASIONAL
75% TIEMPO 25%
50%

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Nota: Formulario para la evaluacion de 360° propuesto a RPA. Adaptado de (Alles, 2017).
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Anexo 7 Formulario Para Proceso de Evalaucion Piloto

Figura 55 Formulario para evaluacion del desempefio de 360 grados para Tatiana Chica.
RPA 2022

JEFE
. CHIENTE .

EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° - O
PAR
REPRESENTACIOﬁ??;:DRO ARANEDA E (O (AUTOEVALUADQ

nomere peL evataubo:____TATIANA CHICA

reciapEevaluacion: 28 DEABRIL 2022 O SUBORDINADO

COMPETENCIAS PONDERACION POR FRECUENCIA
COMPETENCIAS CARDINALES

SIEMPRE FRECUENTE MITAD DE OCASIONAL
1009% 75% TIEMPO 25%
50%

LIDERAZGO
EMPODERAMIENTO
INICIATIVA
INTEGRIDAD

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
TRABAJO EN EQUIPO
ADAPTABILIDAD

DESARROLLO DE PERSONAS

ORIENTACION AL CLIENTE
ORIENTACION A RESULTADOS

OPERACION Y CONTROL

Nota: Adaptado del modelo de formulario planteado por la autora del estudio

103



Anexo 8 Fromulario de Evalaucion, Aplicados por Evaluadores en Proceso Piloto

Figura 56 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

Autoevaluacion

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefinle con X)

I¥FE
\ EpiaTo | |CHIENTE
1
|
EVALUACION POR COMPETENCIAS 360

COMPETENCIAS by o ‘ T il -rfg--‘ PONDERACION POR FRECL l\l“l\rv

[ commmnons campates g
{ 3 IORORORO @ 8O0 kO o)
| @ l[Ofofofolo ko o Bo
‘ E QIOBFOROROE® RO 0o BO
BN O IOROROEBO @ .0 o o
[ @ |OFOROROM® O O ©)
i — ® |lORORO RO WO O §O (0]
[ Ol JOCREOROM® EO BO 0]
o @ |lOBORORO MO EO RO WO
o Mo |[OFOFORO B® RO RO WO
5 e @e |[OFORORO MO RO RO @)

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracién propia

Figura 57 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacién

del jefe inmediato

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefale con X)

SN (
K| mateviaro | [Amn

EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° | pan
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E AUTOEVALUADO
HIJOS

SUBORDINADO

COMPETENCIAS | | S5t [ “we® [] %o “e® | e | | PONDERACION POR FRECUENCIA

‘ COMPETENCIAS € ARDINALES z soarss = ! i \
\
[
\

|
|
|
|
|

OQA®OR @A®OO
QO00QRO 00R®
000000 0000
000000 0000
000000 0000
000000 QR®O0
000000 000 |
000000 O000O0|
000000 0000

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Figura 58 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacion
Cliente # 1

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefiale con X)

e |
INMEDIATO | ¢
| EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° 1 PA
’ REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDAE | AUTOEVALUADG
41 SUBORDINAIO
COMPETENCIAS Sl e ‘ s i s i it w' PONDERACION POR FRECUENCIA
S =TT
w0 B ® IOBROBRORO S o §fo o
en MO IOROBO RO MO §0 O MO
— olofofofolo le o Mo
- e {ofofojo@e o o Bo
——— Mo lofofofolole lo Bo
— e lololofol@e lolio @O
———— o |[Ol0RCRO R O §O BO
o |lefofoloBo le jo Bo
s 0@ OO OO OE® FO B O
Mo |ofofolio@o §orjo MO

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia

Figura 59 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacién

CI |ente # 2 RESPECTO A LA PERSONA QUE
— EVALUO SOY: (Sefiale con X)
| . .
b ‘\ INMEDHATO \”“\” Q
EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° Pan |
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA AUTOEVALUADO |
‘ HUIOS
‘ SUBORINNADO
COMPETENCIAS g i gt s mts ™ ~ PONDERACION POR FRECUENCIA

QEQQO® BOBE
000000 O0O®BOO
000000 0000
000000 0000
000000 0000
Qe000a ©0Q0
000®00 0BOO
000000 0000/
000000 0000

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Figura 60 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacion Cliente #3

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefale con X)

NEDA LIENTE
EVALUACION POR COMPETENCIAS uai v
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA F AUTOEVALUADO

COMPETENCIAS 1 - b g ‘ b4 ‘ b b !:_‘,_ PONDERACION POR IVR.Ii( (| I\il\

[ COMPETENCIAS CARDINALES ‘\ - = ‘:Il:f(.': I’

— O |ORORORO W® RO O BO

\ - %O |ORORORO MY BO #0 O

[ O O8O RO RO < 20 o o)

\ B JOBOROJO MO RO §0 MO

———=—Ma |oflofollole lo fo Bo

5 3 O |6GREOCORORO MG RO RO MO

e O |[ofOBO RO MO f© O @O

B O |lORQEOROEMS O RO WO

T olefofiolol@ae jo IO MO

L O |rBORBORO MG §O RO WO

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucion del desempefio 360

grados, elaboracion propia

Figura 61 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacién
Sub ordinado # 1

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefiale con X)

TEFE ||
A D AN EDA vrmaro | [CHENTE
EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° | van
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E AUTOEVALUADO!
HUIOS
W N A SERORIINADO

COMPETENCIAS | el it —— . v PONDERACION POR FRECUENCIA

I | J et e e e

COMPETENCIAS C ARDINALES

1
\
J
‘\
L
\
\
[
L
[
|

000000 0000 |/
000000 0000/
000000 0000

000000 ©000
000000 0006
000000 0000
000000 0000
000000 0000
0000006 ©000 .

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Figura 62 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacion
Sub ordinado # 2

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefiale con X)

5% B

| INMEDIATO CLIRNTS

EVALUACION POR COMPETENCIAS 360°
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E
HLIOS

PAR
AUTOEVALUADO

COMPETENCIAS 'y ‘ b ‘ i ‘ e - PONDERACION POR FRECUENCIA

COMPETENCIAS CARDINALES s 2 ‘ e [

QE@O0000 QOO0
CO0QOO® 0000
000000 OO000
000000 0000
000000 0000
000QReQ@ QOO0
@@0000 000’
000000 0000
000000 0000

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucion del desempefio 360

grados, elaboracion propia

Figura 63 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacién

Sub ordinado # 3
RESPE("'[() A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefiale con X)
; J&L’&!Pi’%’\?ﬂ?\"rf:‘é‘r’ﬂ.’;!f‘?.i \NEDA E \ToRVALUADG |
|
E ')\/ SUBORDINADO |
‘ﬂ COMPETENCIAS ‘ :,‘ 1‘7“ \7":‘.’_" 7"‘ | 7‘: | Puxm.}{ ACION [wm H(If UENCIA ‘
‘7 COMPETENCIAS CARDINALES 7.‘ E | o '"".f.',"'} ‘ ".‘ﬁ:'._l}fi ‘;v ” ':-'-‘f"
— BO ICGROROEONMO @ F0 BO
| B0 |DRORORO MO fo 0o BO
[ B IOROBOBROMRANO o Mo
| M IOBORORO R O §0 MO
s |
BO | OFEORORO Of® EO (@)
®o |lofollofolo e ko Bo
Mo o BORORO O 8D 8O (@)
B IORO GO & O @O RO BO ©)
Mo lofOfOoRO MO §0 O MO
G IOROROROBE® §O RO (0]

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Figura 64 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacion

Par #1
RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (T'rﬁ:lr con X)
.\‘“i’“‘“ |CLENTE
EVALUACION POR COMPETENCIAS 3607 PAN
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E | AUTOEVALUADO
HLIOS
— — SUBORDINADO ‘
ii 7( ;“—""—h“.:\“ AS ‘ — e l b ‘A PONDERACION POR FRECUENCIA
[ comrrmxciscammaies | | ‘ e If =
[ BSOS IOJOBRORO BMCS RO O WO
[ O I1OROBORO S 80 o o)
\ B IOROBRORO MO EO o WO
\ = MO |IOBOBROROMWMSEO O MO
[ comreransesercmcs
\ w0 O &0 01O © 0 RO (©)
- o |680fO0OBOBe O O @O
i © |ORORO RO & O 0O ©)
» o |OBORORO MO O RO (@)
S IOBOBOEO WO IO O WO
S IORORORO S“j0O RO O

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia

Figura 65 Formulario de Evaluacién del Desempefio 360 grados. Tatiana Chica, Evaluacion

Par #2
Kl-.\l'l_('.l O A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Sefiale con X)

EVALUAC In\l'ﬂk((l\|PF]F‘\7(7l\V\.7H-I)= PAR l--
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA ¥ AUTOEVALUADO %

C (ﬂ)\ll'liTl‘.\('l.\.\ s - ‘ | T iy » .'::-.} _m\h: l:\ijlj:!':lli:iil(J t\(l\
o |gfofflofolO lo'lc Ro
o O JOROHRBORO O o fo (0]
O,|IOFROROFO M RO §0 WO
il MO JORORORO O RO 80 o
2 OIlgRORO RO O R® RO O
e MO RO RO RO o (c Lo @]
mmmes 0O 1QXHOFTOLO O QL0 O
e 0@ IOFOFOHO Q.00 FO 20O
e S JOBORORO RO RO §O MO
1O RORO RO O RO RO 0]

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucién del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Figura 66 Formulario de evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica, evaluacion
Par #3

RESPECTO A LA PERSONA QUE
EVALUO SOY: (Seiale con X)

@ARANEDA e :
s R Tl
EVALUACION POR COMPETENCIAS 360° N ‘ PAR 1;3{
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA E () [ AUTOEVALUADO

7."’ ‘ }: ) | E,“ ’ ‘ “'7 7: l m\nfx \(m\ P'()R nu( l ENCIA |
[= 1= = 7=

O JOBOEROROE® §O o RO

G IOBOROFO WP RO O MO

O |IOBOROROM® §O o WO

G JORBORORO M EO fO MO

@ IOBORIORBO MO EO RO MO

@ |IORBOROROEO RO RO @)

@ |OBOBOEO MO §O BO O

@ |OBORORO M §JO EO BO

® |OORO RO @ O O (@)

@ |[OROROEROEO 30 RO O

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del formualrio de evalaucion del desempefio 360

grados, elaboracion propia
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Anexo 9 Formulario de Consolidado de Evalaucion Piloto, por cada Evaluador

Figura 67 Resultados de la evalaucion del desemperio 360 grados. Tatiana Chica,

Autoevaluacion

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fué disefiado para el proceso de evaluacion del desempefio de 360° para RPA
Por favor sea objetivo e impardal para iz valoraciin, wsted fa sido selecoionade como "FVALLADOR™

seleccione el nombre del "EVALUADO"
E nombre de guien va 3 evaluar se encventre en &f sobve cerraoo eniregado por talento fumano

(_) Rolando Morales
(:) Vicente Saldafia
() David Sancher
) Ppail Saldafia
':i" Tatiana Chica

Por favor seleccione la fecha en la que realiza la evaluacidn
1.3 facha del forrmudanio es awtomatics, este dato es rerolectade solo para validsodn de cumplmianto

2022-04-29

Por favor indique su relacion laboral con el "EVALUADD™
Debe selecoionar, quién es usted respacio 3 (3 persona que evalia

(.) Autcevaluacion
Jefe inmediato
i) Cliente

() subordinado

O
COMPETENCIAS CARDINALES Grado & Grado B Grado € Grado D No
B ol e s (100)% (755%) (50%) (5%} Desarrollada
indicacones pre estabiecdas p sogaiEsdas (0%}
Liderazgo e N ! *. N
\ij i l:._J ()
Empoderamiento = P ~ o z—\
'\!J L W L/ L
Iniciativa = P . - -
'-!:' 'k_;' W ':_,J (_,
Integridad - - N .
= \'..:] '\__) L I:..J l:_)

COMPETENCIAS CARDINALES FRECUEMCIA

o Siempre (1008 Frecusntementes Mitad del tiempao Ocasional (25%)
[Ponderacidn)

(75%) {50%)

Por favor walore I3 frecuendiz con &3 que e

VAL AN siiale ﬂresent.ir {3 competenas en

SU ATAr, de Souerto 3 135 indicadiones previas

socializadas

Liderazgo - Yy Yy Ty
A L A L

Empoderamiento -’i.‘- I (_"'. =y
N - -y -

Iniciativa P ~ = ~
'\!, ] [P [ )
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Integridad @ C-:] ) ~
e

p— A
COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado A Grado B Grado C Grado D Mo
ol T ADO " o e a5 (100%) (75%) {50%) 25%) Desarrollada
indicaciones previas socializadas (0%)
Trabajo en Equipo @\I ) O O O
=4 p—
Adaptabilidad @ l:-j' C:J O O
Deszarrollo de Personas (-\I I C\ /) )
- =/ iy . L
Orientacion al Client
rientacién al Cliente @ C' O O O
orientacién a Resultados O ™ ™ ™ —~,
O O O O O
Operacion y Control P~ ~~ ~ -
g ! ® @) O O C

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA Siempre (100%)

Frecuentemente  Mitad del tiempo Ocasional {25%)
(Ponderacidn)

(75%) (50%)
Por favor valore [a frecuencia con la que el
TEVALLADO" sirele presentar 3 competencia en
SU ACTUAT,
Trabajo en Equipo |® C‘ O C‘
Adaptabilidad = Y ~—
@ C_:] L S
Desarrollo de Personas @ ™ N =t
W S/
Orientacidn al Cliente = - ~ =
C../' C:' L S
orientacién a Resultados b7 N
® C O
Operacidn y Control = - ~ ~
P y (./' C ) L (v

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 68 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion jefe inmediato

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fue disefado para el proceso de evaluackan del desempefio de 360° para RPS
Por favor se2 objeffvo & imparoial pave by weiorackin, wsfied' ra sido seleccionado come FRALMIRT

Sajeccione &l pomibre ded “EVALLADO™
B nombre e quien va g exslueyr = encwenine en o sobre coraado emiregado pov balerto humano
[} Rolanto Moraks

Wicente Sl
+ IDavald Sanmcher
Pl Sakdafia
4 TatianaChica

Por favor selecclone la fechaen la que realize lo evaluscin
L2 feche def Bvmulark =5 gofomdbcs, exe deto £5 recolocfad solo peve valNdeoidn o compiimienio

020425

Por favor Indique su relscsn |aksersl oon & "EVALLADD"
Debe selenoionsy, quign £5 usted Fespecho 2 i DeTsng que svaiis

[} Autoesaacion
@ J=f= Irmedistn

1 Cliente

o Subordinado
| Par
COMPETENCIAS CARDIMNALES

Grado A Grado B Grado © Grasa [ Ma
Fior favor wiove o grac de desarmoio de iy

covmpelendla de! ELALLMO0" de Acverso af as [0 7] [0 [25] Dearroileds
Aoy

e estebieckies y socalnadas o}
Empodemmiernto \ w

iniclatho = i~ . —~
- / L

Integridad @

ﬂpmmmmmsmmsum Serpre(I00P Frecuentements Miaddel tempe Ocaskonal [259%)
{Penaeracnl ) )

Pioy RIVDT WIEVE iF PrECUEnEs con is gue £
TELM LA DD " sl nrecEtar O CommpeTEnoa en
SUACTUSY, o AneTEo 2 U5 I

snchaltradas

Empodemmisnta @

Iniciatim .
[ ]
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Integridad &

COMPETENCIAS ESPECIFICAS Gradn. & Grado B Gradn © Gradn Mo
P favor wnkve o grao’o de desarollo oe by
et .:J.um:u'u:un-.:fm.:m [100%;] 795 [mt) 295 Dearrnilsds
Fadacans soCkNtaTs
[0}

Traksjo &n Equipo &
Adsptabilidad —

.
Deecarrodlo de Personss .
Orientscion 8l Chente &
orientschdn a Resultsdos .
Operacien y Control \ »

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA  compre[100%)  Frecuentemente  Mitad celtiempo  Ovasional 3%
{Pomderacddn

[F) ()
Pov fvor wrive b frecoencie con 2 gue &f

FRALLADD " sl presentar i e renca

U ACTLEY,

Traksjo &n Equipo o

Adsptabdlidad P &

Dee=armodio de Personas e s

Driertachin al Cllente .

orlentschsn 8 Resultsdos &

Dperacén y Control . .

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 69 Resultados de la evaluacion del desempeiio 360 grados. Tatiana

Chica, evaluacion Cliente #1

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formudario fué disefiado para el proceso de evaluackin del desempefio de 3007 para RP&
Por Rrvor se2 obje fvo & impavcial pare by welorackin, asfed o sido seleccionado coms FRALLMMIRT

Sefeccione el nomibre del "EVALUADHD™
B DomEre S quNen va 8 Eusiar £F enCHening en o solie Seraado eRregedo por balemto Rumano

;  Rolando Morak=s
Whoerte: Saickafio
+ Duwiid Sancher
Pall Sakdafia
& Tatlana Chica

Por favor sefeccions la fecha en la gue realiza |a evaluscion
Lo fechs de Svmuiank & soformiiics, eoir 00 £2 rEcnlerfan sk ners valiiscin OF compimisnio

ET-04-35

Por favor Indique su relschsn |akoers] oon & "EVALLADD"
Debe selecoionsy, quign £5 usted respecto s i DETSIng Que svaiis

| Aubtoesmkacion
Jefe Inmedlato
) Clere
| subordinado

" Par
COMPETENCIAS CARDINALES Grado A Grado 8 Grado © Graga D réa
EopeTancas el TAL O e aerd aras [100pR 7] o ] Desarrnilsds
TN T Extabieokiss p S0calnadas o)
Empedermmients —
i O . O O C
int<grided . C o 0 (

COMPETENCIAS CARDIMALES FRECUENCIA oo s
{Ponderacin)

For favor wiive & frecuencls con @2 gue &
ELAL AN " s preseriar i cormpelemna en

Frecuenb=menbe Mitad del tlempo Ocasional [23%)
[T} {0}

SU Uy, O AT & K I Cinss prewias

snclalizadas

Udernzge & r
Empodermmiento ®)

Iniclathe ‘
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Int=gridad &

COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado A Grado B Grado © Grado D Ma
Por Bavor wniove & gradie o desamoilo Oe by [100%) [T 0] 255} Dearroibscs

mn‘d éﬁﬂe acvercho 2 s o
Trabsjo em Eguipo &

Adaptabllidad - .

Desarrolio de Personas &

OriemtadSn all Clk=ntz i .

orlentsciin a Resultsdos 1

Operadién y Control : .

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENLCIA
({Fomderacion)

Pior frvor waibve by frecuencls con s gue &
“ELLLADD " s pres ear iy comgefemols en
Sur aciis,

Trabajo &n Equipo &
Adaptabillidad @

De=samrodio de Personss o .

e [100w) Frecuent=ments Mitad del tlempo DOrasional [23%)
[} i

Orizmtsdon al Clente [}

orientschin a Resultsdos

Dperacin y Control )

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 70 Resultados de la evaluacion del desempeiio 360 grados. Tatiana

Chica, evaluacion Cliente #2

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fug disefado pars el proceso de evaluackon del desempefio e 3607 para RPS
FPar faver see obje o & impancial pere kb vevoraciin, osfed s sido seleccionads coms TRAL L0

Sefeccione & momibne del “EVALIADO"
B pomibre de qaven va 8 el r evcreine en o sobre oo eatrrgede por bemdio Aumang

+  Rolando Moraks
Wicenie Saioals
v Devaid Sanchesr
~ | PanlSaldana
@ Tatiana Chica

Por favor sebecciones la fecha &n s que realizs la evalescidn
Le fechs de Eormularky = sufomdtics, eubr dato £ revolocfads soio nave valdnoidn de compimisnio

2042

Por fanvor Indigquie su relscidn inborsl con & "EWALLLADD"
Debe seleorianay, quidn o5 ested Fesnect 2 i Dersong que evaiks

[} sutoealacian
Jefe Inmrediatn
) Clente
+ Subordinado
| Par
COMPETENCIAS CARDIMALES Grado A Grado® Grado © Graca D o
Fior BV RIEVE 2 e o Sesarrols o

eovmpetencia del "BUL MO0 e acrerd af as (oo [F3%) [20%) 23%) Desarrolleds
Indicaciones pre extabieokier p soolalradas [0y

Liderazgo -.-.
Empodermmiento & P

Inkclathva - = P .
Integridad & - . - p
COMPETENCIAS CARDIMALES FRECUENCIA  cop e (roops
(Pomderacian)
Fior fwvor wakbve By frecuencs con i gue &
“ELHL LD sy presemiar i coemgefenold en

Incieaciones prewas

suaciusr, ot ansencho 2 kes i
snchaleadas

Liderazgo 1 '
Empoderamients ®

Frecuentement=s  Miad deltlempo Ocashonal [355%])
[F) =0}

Iniclatva
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Integridad —

COMPETENCIAL ESFECIFICAS Gradn A Grado Grado © Graca D réa

Por RavOT RINE & grado g desaolio oe i
covmoefencla del "E WL LMD" de acuerdo s s (100 [F¥4) [0} 23] Die=arnllsds
lmmmiﬁwﬂm [0}

Tra o &n Equipa
Adsptabillidad
De=sarrcdio de Personas

Oriemtscsn al Clente

orlentschin a Resultsdos
Operacion y Control &

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
(Fonderadon)

Por Bavoi e iF frecuence con ie gue e
“ERALLADO " s presertar i coamoelenoa en
S0 aciuer,

Trabajo &n Equips &
Adsptabillidad =

Dee=sarrodio de Personss - (7

Sermpre [100FW) Frecuenbeme nke Mitad del tempo Ocasional [25%]
[T (-0}

Oriemtscsn al Clente &

orlentaschin a Resultsdos

Dperscién y Control e

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 71 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Cliente #3

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fud disefiado para el proceso de evaluacion del desempefio de 3607 para RPA
Par favor s2a objetive e imparcal para 12 valoracidn, usted fra sido selecdonadeo come "EWALLADOR

Seleccione el nombre del "EVALUADO"
Ei nombre de guien va 3 evaluar se ancuentre en & sobre cermado emtrepadn por tsents humano

Rolando Morales

D)

Vicente Saldafia

\./“\.Ir’

{
A

David Sancher

0 C

Pail Saldafia

® O

Tatiana Chica

Por fawor seleccione la fecha en la gue realiza la evaluacidn
I3 facha del formulanio es swtomdtics, ede daio es recolectade solo para validaoidn de cumplimiento

202244-29

Por fawor indigue su relacidn laboral con el "EVALUADO™
Debe saleccionay, quidn as usted respacto 2 3 persona gue evalla

Q Autoevaluacion
Cj Jefe inmediato
@ Ciente
() subardinado
O e
COMPETENCIAS CARDINALES Grado A Grado B Grado Grado D No
B ol de b s (1000 {75%) (50%) [25%) Desarroliada
indicaciones pre establecidas y sooalizadas
(0%}
Liderazgo i P '\. '\.
@ 'xj FJ ':._.) ':.__)
Empoderamiento ' "i" Ty ™ ™
p— W p— L e
iciav O ® O O Q
L g
Integridad 2 s (" = ~
'\'!-) '\_) I:-_z I:-_z

COMPETENCIAS CARDINALES FRECUENCIA
[Ponderacidn)

Por favor valore iz frecuenda con k3 que af
“EVALUADO swrele presentar I3 competencis en
5U Artuar, de scuerde 3 l2s indican Dnes previas

Siernpre (1007% Frecuentements Mitad del tiempo Oicasional (5%
(7550 {50%)

sovializa

derazee ® O O O
Empoderamiento 'C:) .@ C:' C:'
Iniciativa C' C' 'Lz I:\
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Inegridad ® O O O
COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado & Grado B Grado € Grado D Mo
e R e e B s (100%) 75%) (50%) 5% Desarrollada
indicanones previas soaalizadas {01%)
sl e Eape @ O O O ©
Adaptabilidad v
o ® O O O O
Desarrollo de Personas F— . Yy ™y Ny
'x'!f' .\.,_-:I L \_J L/
Orientacion al Cliente i I i ™ ™y
e ton &l then 'x:] tL.:I L::' I:J l:_,
orientacién a Resultados P I
@® O O O O
Operacidn y Contral _.ixl Y Ty '} '
= L L L L

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
(Ponderacidn)

Bar favor walore Iz frecuenda con i3 que el |
EM * sugle pressitar 3 competenos &n

Siempre (100%) Frecuentements Mitad del tiempo Oicasional (755
(75%) {509

FU ICTUAT,
Trabajo en Equipo

) o
D O
O

O

O
@
@)

Adaptabilidad

(a
-

i
R

Desarrollo de Personas

O

orientacidn al Cliente

O®
O
O

orientacion a Resultados C. @: (;j' O
Operacién y Control C O )
PEr ¥ 'r:z '\-.:I - {‘-J

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 72 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Subordinado #1

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Exte formulario fué disefado para el proceso de evaluackn del desempenio de 3607 para RFA
Por Rrvor se2 objefvo & imparcial pae ke walorackin, csfed v sido seleccionads coma FRALLMO0R”

Sajeccione & momibre del "EVRLUADO™
B nomOne S aven va 8 ensier S encrenine en o sobre seraado etregado pov bxero human
" Bolando Moraks

WicEnte Saickafis
¢ Duwidd Ssmcher
Faxlll Saldafia
@ Tatlana Chima

Por feneor sebecciones la fecha en la que realize la evaluscién
L2 feche g Evmulanky &5 sufomdiics, £air dato £F recoleclfado ol nave valdaoids de ompiimienio

20020425

Por favor Indigue su relscidn laborsl con &l "EVALLADD™
Debe selecrionsy, quign £5 osted respecto 8 by persnng que svalis

| Autossaluacion

L

e Inmieclatn
| Cliente

@ sunordinado

1 Par
COMPETENCIAS CARDIMALES

Grado A Grado B Grado © Grada D ]
Fior EIVoT wkorE i graa e Sesarmoiia ot &y
competencia el BALADG" g sctierdo afas (10074 ) ) @) Desarolisds

Empaderamiemnts \ &

Inkclatha = = P
-

Integridad & . -
COMPETENCIAS CARDIMALES FRECUENCIA oo byngpy
(Pomderacian)

Por favor wabve by frecuence con i gue &
TFRALADD " s preseriar by covmpelenola en

U ACTLES, O ACED 2 s o cinss previas

snolalinaras

Empaderamiemnts

Frecuentements Mitad del tlempo: Orzzional [23%)
[ (=g

Iniclativa ‘
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Integridad —

COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado A Grado B Grado © o [ o

Py RIVDT RIENT & grao\s o SmsaTois e Ay
CoemnerEnsa g LA, o Aruerdo @ s [ 100%] [ [0 [ De=aro bscly
Jmmmmmam
[0k}

Trabajo &n Eguipo ® .
Agsptabdlidad S

- J
De=sammodio de Fersonas 1
‘Driemtscisn sl Cl=nte & ¢ F - T
orlentaciin & Resultados & 9 T
Dperacén ¥ Control 1 - S ey T

c::PEIE"M:u'i ESPECIFICAS FRECUENCIA Siermpre [100%) Frecuentements  Mitad deltlempo Doasional [2739%])
! ' [73%) (k)

Por favor wnkve iy frecuencis con is gue &

FLALLADD" s presentar i coemieferoa

SUr ATy,

Trabajo &n Equipo s

Adispts bl e = &

De=sammodio de Fersonas - &

Orieptadion al Chente » *

orientschin 8 Resultsdos

‘Oparacén y Control )

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 73 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Subordinado #2

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fué disefato para el proceso de evakuiacion del desempenio de 300° para RPA
Por favor se2 0bjefvo ¢ imparoial pavs b worackn, wsfed iva sido sekecoionants roms THALLMOOR”

Sajeroione &l momibne del "EVALUADO™
B mombre de quien ka8 el s oo en o soebre covaede eatregedo por bieasto Aumarno
[} Rolanto Morales

WiEnie Saicafs

+  Deritd Samcher
Fall Sakdafia

@ Tatiana Chim

Por favor ssieccions la fecha en by que realiza la evaluscin
Le feches de fymuianky & SoTfemadics, exir O £5 recnierfans fokn feve valisnoin O compiimenio

20020425

Por favor Indique su relsciin laboral con el "EVALUADD"
Debe sehacoionay, quisn o Lsted resnecho 2 i DTSN QU vass
[} Mutosmbuackn

J=fe Inmedlatn
[} Clieme
'-_, Sunondinado
Y Par
COMPETENCIAS CARDIMALES

Grado A Grado B Grado C Gracio D [ 1]
Fior favor waiore o groado de desamalio de by
mwperafm'n‘d VLAt Seuiendd af as [0 735} [H0%%). [29%) Desarnilads
Inocaciones pre extalienider y soolalzadas 0%}
Liderazge ™y &
Empoderamienta ) —
Iniclatia = - — —
Inte=gridad - - P - E

.' - S _

L

COMPETENCIAS CARDIMALES FRECUENCIA Sempre (1007
(Pomderscian)

Piov favo o &y frecuenci con & gue el

TELAL LMD" s presemiar by covmoelenola en

SUACTUEY, O ACETED 2 RIS TN prewias

socalinacas

Empodernmiemta »

Iniclathva

Frecuent=ments  Mitod del tlempo Ocasional [259%)
[7) (=t |

122



Integridad &

COMPETENCIAS ESFECIFICAS Grado A Grado# Grado © Grada I Mo
f“.'“fﬂrm’“nm' o Tfudgam:nam:ung:gu [100%) [T} [eH]) (9% Desarollada
]mm p."nm FOTENErAnTs

Trabsjo en Equips
Adsptabilidad
Desarrodlo de Personss

‘Oriemtscion al Clkennz

. e e

orientsciin 8 Resultsdos '
‘Dperacion y Control ~

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
(Pomderadon)

Py favor wiee i fracuencis oon i gue &
ELALLADD " s presemiar by compefenols
5L At

Traksjo en Equipa
Acsptabdlidacs

Deesarrodio de Personas

Sermpre 1 00%) Frecuenb=ment=  Miad del tlempo Ooaslonal [25%]
[T ()

Orlentsckbn al Olkenbe

orlentaciin a Resultsdos .

‘Dperadén ¥ Control " .

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 74 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Subordinado #3

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fué disefaco para el proceso de evaluacian del desempenio de 3007 para RFA
For favor se2 olyeDvo £ imparoial pare b waioracin, usfed iva sido sekectionads rome FirRal M00R"

Safecrione & momibre died "EWALLADHD™
B nombne de quien va 8 cusliesr sr ervcrerdne en o sobe cemeado entregede por beato humang
"} Rolands Morales

Wicenie Saicsfis

¢ Devadd Samches
Paill Saldafia
@ Tatiana Chica

Por favor selsccions la fecha en I8 que realizs |8 evaleschsn
L2 feche o Eovmudanky &5 gofomitics, eebr dato 5 recolecfan 5ol pave valdeoidn oe compiimien o

20020405

Por favor Indigue su relsckon labersl oon el "EVALULADD"
Debe selecoionsy, quidn =5 pcteg respecto s i pevsong quoe svalis

[ Butosmackn
et Inmdlatn

[} Clhente

& zunordinado
P
COMPETENCIAS CARDIMNALES

Erado A Grado B Grado C Gracia D o
Fox Rvor waiove & proad'c de desaoiio Oe i
o Terici el AL LADE) GE ScTerd af ax ooy [r) [0} (2] Desarrniiede
Imaracionss prr extabieokies p soofalzadas o)

Liderazgo Y .
Empoderamientos & =
Iniclativa P P P e
Integridad ~ - - ’ .
COMPETENCIAS CARDIMALES FRECUENCIA oo bops
({Fomderascian)

Fov favor wnbve & frecuenole con ie gue &

TERAL LADD" s presertar by coempelenola en

U AcTusy, o ATNTEo 2 1T I Cinnss prewas

soclalizadas

Empoderamientos

Frecuent=ments  Mitad del tiempo Orzemlonal [273%)
[ e |

«.-

Iniclathoa
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integricad &

COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado A Grado @ Grado © Graso D Ma

Por favor wiore & gracs de dessmollo de iy
LLADO", de scuendo 2 fes [100%%) 7). [30%) 25} Dearroilsds
Lo ]

i s T80 -
Trabajo en Equipo @

Adsptabilidad - ®

Desarrolio de Fersonas ®

Orientscon al Clk=niz

orientsckian 8 Resultsdos &
Operacidn ¥ Contraol Y ]

COMPETENMCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
{Fomderadan)

For fvor mniove & frecuencts con i gue &f
FULLADO" s presemiar iy oo lena en
SUF AL,

Trabajo en Equipo »
Adsptabidlidad =

De=samrclio d= Fersonss - .

Sermpre [100W) Frecuenb=ments  Miad del tiempo Ocashonal [23%)
73] (%)

Oriemtscion al Clkente &

orientackin 8 Resultsdos &

Dperscién y Control ) .

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 75 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Par #1

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fus disefiado para el proceso de evaluacion del desempefio de 3607 para RPA
Par favor s22 objetivo e impandal pava Iz valoracidn, usted Ra sido selecdonado corme "EVALLADOR

seleccione el nombre del “"EVALUADO"
H nommbre de guien va 3 evaluar se encuentre en &f sobre cerrado emtregado por ialento fumano
Rolando Morales

Vicente Saldafia

000
A

Diavid Sancher

»

Pail Saldafia

D

Tatiana Chica

i

-

por favor seleccione la fecha en la que realiza la evaluacidn
Lz facha del formuianio es sutormdtics, esfe dato es rerolectade soio para validsodn de cumplimiants

2022404-79

paor favor indique su relacidn laboral con el “EVALUADO™
Debe selecoionar, quidn es usted respecto 2 I3 parsona gue evalla
i

“

Auroevaluacdian

(-
I:) Jefe inmediato
() cliente
() subordinado
@ pa
COMPETENCIAS CARDINALES Grado A Grado B Grado C Grado D No
ot el A GO o s (100)% (75 50%) [25%) Desarroliada
inabcariones pre estahiacdlas y sodalizsdas (0%}
Liderazgn _('.j '(__:I l:__\ l:__\
e b, L. - —
Empoderamiento _,iwl Yy oy Yy '
e L b - L
inicistv @ O O O O

D C

Integridad r!':l .f_')

.,

= =

[:—_) l:_)

Siemnpre (100 Frecuentemente  Mitad del tiempo Ocasional (5%
[75%) (50%:)

COMPETENCIAS CARDINALES FRECUENCIA
(Ponderacidn)

Por favor valore iz frecuenda con i3 que el
“EVALLIADDY swale prasentar I3 compatencs an
50 3rTiar, o souerol 3 fas inahcaciones previas

socializadas

e ® O O O
Empoderarmiento ® O O O
Iniciativa @I Y (_) I:_\
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inegridad ® O O O
COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado & Grado B Grado C Grado D Mo
B s e e e 1100%) 5%} (50%) 5%  Desarrollada
inaicacones previas soaalzadas (0%}
Trabalo en Eauipe O] O O O O
L /
Adaptabilidad v
P ® O O O O
Desarrollo de Personas _/'ixl s Y Ty T
- L () L L
orientacion al Cliente ‘s 'a s ™y ™
\'..:I '\.:] '«.::l ':._) l:_)
orientacidén a Resultados P ¢
O] O O O O
operacidn y Control @ Yy ' ') 'S
L) - - - \_J

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
(Ponderacidn)

Por favor valore i3 frecuenda con 3 que el |
“EVALLUADDY” sirale prassntar (3 competenas en

Siernpre (100%) Frecuentemente  Mitad del tiempe  Ocasional (25%)
(75%) {50%:)

SU 3CTUAT,
Trabajo en Equipo

)

| |
— L

O O

O

Adaptabilidad

)
=

P
p—

pesarrollo de Personas

oOrientacidn al Cliente

D00

ientacién a Resultad
orientacién a os C' C' r:_'}
Operacddn y Control o e Y {\‘NI
=4 oo — -

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 76 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Par #2

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formulario fué disefiado para el proceso de evaluacion del desempefio de 360° para RPA
Por favor 523 objetivo e impandal para lz valoracidn, usted ha sido selfecdonade come "EVALLADOR™

seleccione el nombre del “EVALUADO"
El normbre de quien va 3 evaluar se ancuentre en af sobre cerrado antregado por talanto humano

Rolando Morales
Vicente Saldafia
David Sancher
Pail Saldafia

Tatiana Chica

@O00O0

Por favor seleccione la fecha en la que realiza la evaluacidn
L3 facha el formulario es swtomdtics, este dato es recofectado soio para valivsd'dn de cumplimiento

2022-04-29

Por favor indigue su relacidn laboral con el "EVALUADO™
Dehe salecrionar, quién es usted respacto 3 [3 parsona gue evalia
A1

-

Antoevaluacin

p—
E:}' Jefe inmediato
() Cliente
() subordinada
OR
COMPETENCIAS CARDINALES Grado A Grado B Grado £ Grado D No
e P ol e o s (100)% (758%) (50%) (25%)  Desarrolada
imdcacones pre establacidas y sodalizadas (0%}
Liderazgn 7 Fe '\. '\.
'\._.) @ F:' ':__.) ':.__)
Empoderamiento Yy _raxl Y ') '
Ry = b R L
iciativa O ® O O O
Integridad a s .-" ™ ™
@ @ O O

COMPETENCIAS CARDINALES FRECUEMNCIA
(Ponderacidn)

Por favor valore 12 frecuendz con iz que &l
“EVALUADG” surele pressntar I3 competenos en
5U rtuar, o Fouerdo 3 l3s indicadones prewias

Siempre (100)% Frecuentemente  Mitad del tiempo Ocasional (Z5%)
[755%) (S0%)

socialza

erazee O @ O O
Empoderamients -r:} .@ C-xl C-xl
Iniciativa C‘ Y Q; I:x
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integridad @® O O O
COMPETENCIAS ESPECIFICAS Grado A Grado B Grado C Grado D No
R e e s (100%) {75%) (50%) (75%)  Desarroliada
inahcaciones previas sodalizadas (0%}
Trabajo en Equipo O ® O O O
W !
Adaptabilidad \
e O @ O O O
Desarrollo de Personas N = " Ty Y
L) \.!-:I L Lt )
orientacidn al Cliente P - - - -,
e ol ien \L.:l k:] Lj' ':..; ':__;
orientacidn a Resultados e ¢
® O O O O
Operacidn y Control @ Y " ™ M
) . U S -

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
[Ponderacidn)

Bor favor valove &2 frecuenda con fa que el |
TR * suale presantar i3 competencs en

Siemnpre (100%:) Frecuentemente  Mitad del tiempo Ocasional (255)
(75%) (S0

54 ACTLAT,
Trabajo en Equipo

.@ O

) O
O

Adaptabilidad O @I 'C) C)
pesarrollo de Personas C -@ C. C.
orientacidn al Cliente .@ .’:) Cl' CW'

b, A -
orientacidn a Resultados C‘ C‘ (._.} ™
Operacdn y Control @ I:—J ’_:} (—J'

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Figura 77 Resultados de la evaluacion del desempefio 360 grados. Tatiana Chica,

evaluacion Par #3

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° RPA (Piloto)

Este formudar fue disefadn para el proteso de evaluackin del desempefio oe 3007 para RFA
Por fgvor s olye o & impansial nave by worackdis, asfied ha sido sekecoiomads coms Rl 00T

Sefecrione el nombre del "EVALLADOD"

E ROMDONE S QaNe ¥a d R S e en o 5abre covedo etrepads pov taemts Aumano
: : Rolando Moralkes

! Wicente Ssidafia

| IDenid Sancher

-

[} PadlSaklaha

@ Tatiana Chica

Por favor sebeccione la fecha en la que realiza la evaluschin
Lo feche def Evmudank & sufomdiics, exle deto £ recolscfads 5ok pare valdeo'tn de compimisnin

200405

Por favor indique su relschsn laborsl con e "EVALUADD™
Debe sefecoionsy, quidn o wsted respeclo s b Dersong Qo svaiie

et
o

Autossalackin
"} Jefe inmediatn
{7} Clierae

[} subordinado

 Far
CORF FDINALES Grado A Grado B Grado © Graca D 2]
Py Rvo e & praa's S desanoils OF i
covmperenoia et 2Ll LA " fr screrdo af as [1oore [} [H0%) 239} Dearrnilsds
ImaEaciones pre estabieokiss § snoalnadas )
Uderazgo w ey o = —y
Empodemmiento Fa .:-
et o=t -
niclath = — — - ;
-u.- - L Lo et
Integricad & . — — —

o # L s L
COMPETENCIAS CARDINALES FRECUENCLA
{Fomderscion)
Fiov ooy e &y frecuenole con i gue &
TERAL LA DD " s presemiar iy compefienola en
suam:ifmmammm
Liderazge i r Yy "

Empoderamients & . —

Sermpre (100} Frecuenb=ments  Miad del tliempo Ocaslonal [239)
) 0]

Inkclathm P o~ I
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Int=gridad ~
COMPETENCIAS ESPECIFICAS Gradn & Grado B Grado © Girarsn [ Ma

Por favor wnive & gra's de desamolio o by

covmoelencha del LA, g arwerdo 2 s [ 1009} [ [0} [} Demarroilsds
E'ﬁﬁm. pravas sociniranes

Trabsjo &n Equips o
Adsptabilidad - &
Desarrcdio de Personss

Oriertacon al Clkente

orientsciin 8 Resultados
Oparacion y Control )

COMPETENCIAS ESPECIFICAS FRECUENCIA
(Ponderacsny

Por favor wnbve & frecuencis con i gue &
“ELLLA0O" s presemiar iy compefeno en
LT AciL,

Trabaijo en Equipo
Adsptabilidad

De=sarrolio de Personas

Sempre (100%]  Frecuentements  Mitad deltiempo  Ocasional [29%)
T3] (D)

Orlentadion al Clkente

orientscisn 8 Resultsdos

Dperacitn y Contral

i I IRNC RENC HENC NN )

Nota: Recoleccion de datos de evalaucion del desempefio 360 grados, Tatiana Chica,

elaboracion propia
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Anexo 10 Informe de Proceso de Evalaucion Piloto del Desempefio 360 Grados, RPA 2022

Figura 78 Informe final de evaluacion 360 grados de Tatiana Chica (Piloto). RPA 2022

INFORME DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADO
REPRESENTACIONES PEDRO ARANEDA FEREER E HIJOS

Nombre del Evaluado: Tatana Chica
Puesto: Coordinador del proceso de Bodeza
Fecha de Evaluacion: 29 de abnl 2022

El prezente infoome tiens |3 finahdad de hacerle conocer sus resultados obtemdos en el proceso
de evahimeion del desemperio. A4 conbrmacon, se mdian laz competencias cardmales v
especificas que requuere en su puesto, estas competencias son las que se consideraron paz la
evaluzcion aphcada.

Tabla 1 Competencias cardinales v especificas requendas por el puesto

COMPETENCIAS CARDINALES CRADO REQUERIDO
Liderazzo GEADO A (100°%)
Fmpoderamiento GRADO A (100%)
Iniciztiva GRADO A (100%)
Intesridad GRADO A (100%)
COMPETENCIAS ESPECIFICAS CRADO REQUERIDO
Trabaie en Equipo GEADO A (100°%)
Adaptabilidad GRADO A (100%)
Desarrollo de Personas GRADO A (100%)
Orientacién al Cliente GRADO A (100%)
Orientacién a Resultados GRADO A (100%)
Operacién v Contrel GRADO A (100%)

Nota: Adaptado del manual de puestos por competencias de BPA

Loz resultados de este proceso son confidencales v mnzuma personz de su orgamzacion hene
acceso a ellos, se encueniran presentados de manera prafica parz facilitar su anahi=zs v se
encueniran relacionados entre 51 de 1z ipmente manera:
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* Femltados obterndos de lz evaluacion 3607 v resultados ponderados de la
evaluamon de 360 en comparacion con lo requendo por el pussto

# FBemultzdos obtemmdos de la aufoevaluacion en comparacion con los
resultados ponderados de la evaluacion de 360°

* FResultados obterndos de la aufcevaluacion en comparacion con los
resultados obtemdos de 1a evaluacion de pares

# FResultados obterndos de la aufcevaluzcion en comparacion con los
resultados obtenidos de 1a evaluacion de subordmados

# FEamultados obtermndos de la aufoevaluacion en comparacion con los
resultados obtenidos de 13 evaluacion de jefes

* BRewltados obtemdeos de la aufoevaluzcion en comparacion con los
resultados obterdos de 1a evaluacion de chentes

EESULTADOS
Figura 1

Resultados obtemdos de la evalozcon 3607 v resultados ponderados, en comparacion
con lo requendo por el pussto
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Mota: Datos obfemndos del calenlo de las evaluaciones ¥ su ponderacion
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Recomendaciones: Se recomuenda al evaluado considerar el nivel de desammollo obtemdo
en Liderazgo, Fmpoderamiento, Imciativa, Trabajo en Equipe, Adaptaihdad Desanrollo
de Persomas, Omentacion al Chente, Operacion v Control. 5e debe conmiderar que la
sociahizacion de resultades esta dnpda a brindar wnz oporfunidad de mejora personal en
aspectos que lo requeran

Figura 2

ponderados de la evalmamon de 360°
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Mota: Diatos obtenidos del caleulo de las evaluaciones v su ponderacion
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Becomendaciones: Se ecomuenda al evaliado considerar el mvel de desarrollo alcanzado
en Liderarzo, Empoderamiento, Imoiativa, Trabajo en Equpo, Adsptabilidad, Desancllo
de Personas, Operacion v Control.

Figura 2
Fasultados obtemidos de la autoevaluacion en comparacion con los resultades obtemdos
de la evaluacon de pares

HESULTADO DE AUTOEVALAUCTON VR EVALUACION DF
FARES

Mota: Diatos obtemdos del caleulo de las evaluaciones v su ponderacion

Eecomendaciones: Se recomienda al evalnado considerar la relamon con =us pares
respecto a Liderarge, Empoderanmento, Imeiativa, Trabajo en Equipo, Adaptanhdad
Desarrollo de Personas.
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Figura 4

Resultados obtenidos de la aufoevaluacion en comparacion con los resultados obtemdas
de la evaluzeion de subordinades
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Mota: Diatos obtemdos del caleulo de las evaluacionss v su ponderscion

Fecomendaciones: S5e recomuenda al evaluado considerar la relamion con sus
subordinades respecto a Liderazge, Empoderaments, Imciativa, Trabaje en Equipo,
Adaptatahdad, Desamrolle de Personas, Operacion v Control.
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Figura &

Eesultados obtemdos de la auteevaluacion en comparacion con los resultades obtemdos

de la evaluacion de jefes
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Mota: Datos obterndos del caleulo de las evaluaciones v su ponderacion

Becomendaciones: Se recommenda al evaluado considerar su relacion con sus jefes, en
especial en los aspectos de Liderazgo, Empoderammento, Adapahibdad, Desarollo de
Personas, Operacion v Control.
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Fipura &

Eesultados obtemdos de la aufoevaluacion en comparacion con los resultados obtemdos

de la evaluzcion de clientes
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Mota: Diatos obtemdos del caleulo de las evalnaciones ¥ su ponderacion

Becomendaciones: 5e recommends al evaluado conmiderar mu relacion con los chentes,
respeto a Liderazgo, Empoderaments, Imeiativa, Desanrollo de Personas, Onentacion al
Chente, Chnentzcion a Resultados, Operacion v Control.

Nota: Tomado del informe de resultados obtenidos de la evalaucion 360 grados realizada a

Tatiana Chica
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