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Resumen: EIl presente proyecto de grado se abord6 con el fin de indagar sobre los diferentes
modelos de evaluacidn propuestos por investigadores en el area laboral, para proponer un modelo
de evaluacion de desempefio, que implementado en un sistema automatizado de soporte a la
decision, pueda ser utilizado por una Empresa Consultora en la prestacion de servicios a sus
empresas clientes. Se logro adecuar el modelo 360 propuesto por varios autores, ampliando su
cobertura con la incorporacion de un Modulo de Autoevaluacion y su automatizacion en un
Sistema Computarizado. El sistema se desarroll6 en (Visual Basic for Applications), contando
con un conjuntos de plantillas disefiadas bajo el enfoque de Rensis Likert, el cual permite
almacenar, procesar y obtener graficas que ayudan a la toma de decisiones por parte de la
empresa cliente en la evaluacién del desempefio laboral de sus empleados. Las pruebas del
sistema fueron realizadas con informacién obtenida del personal en la empresa consultora,
evaluando desde los 5 puntos del modelo STARDD propuesto. Los resultados obtenidos permiten
al Departamento de Recursos Humanos, tomar decisiones acordes a los resultados de cada
empleado, ya que se mide de manera efectiva el desempefio laboral.

Palabras Claves: Desempefio laboral, Evaluacion de desempefio laboral, Modelo de evaluacién
laboral, Sistema de evaluacion laboral.



Abstract: The present undergraduate project was undertaken to investigate different evaluation
models proposed by researchers in the field of labor, in order to propose a performance
evaluation model that could be implemented in an automated decision support system and used
by a Consulting Company in providing services to its client companies. The 360-degree model
proposed by several authors was adapted, expanding its coverage with the incorporation of a Self-
evaluation Module and its automation in a Computerized System. The system was developed in
Visual Basic for Applications, with a set of templates designed under the Rensis Likert approach,
which allows for storing, processing, and obtaining graphs that aid the decision-making process
of the client company in evaluating the job performance of its employees. The system was tested
with information obtained from the personnel in the consulting company, evaluating based on the
5 points of the proposed STARDD model. The results obtained enable the Human Resources
Department to make decisions in line with each employee's performance, as job performance is
effectively measured..

Keywords: Job performance. Job performance evaluation, Job evaluation model, Job evaluation
system
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Introduccion

En el entorno empresarial actual, la evaluacion de desempefio se ha convertido en una
practica fundamental para medir y mejorar el rendimiento de los empleados en las
organizaciones. A través de este proceso sistematico y estructurado, se busca valorar la labor
profesional de los trabajadores y los resultados obtenidos en el desempefio de sus cargos.

Aunque la evaluacion de desempefio no es una herramienta nueva, su importancia ha sido
reconocida desde tiempos remotos. En la Edad Media, surgié como un procedimiento de
valoracion acorde a las metodologias de esa época. Sin embargo, fue a principios del siglo XIX
cuando se llevo a cabo el primer proceso documentado de evaluacion de desempefio laboral en
una fabrica textil de New Lanark, Escocia, bajo la direccion del empresario Robert Owen (Padilla
2023). Este modelo pionero consistia en asignar a cada obrero un libro en el cual los supervisores
registraban diariamente comentarios sobre su desempefio, permitiendo asi una evaluacion interna
para mejorar el rendimiento laboral dentro de la fabrica.

A lo largo de la historia, la evaluacion de desempefio ha evolucionado para adaptarse a las
necesidades cambiantes de las organizaciones. En la actualidad, se reconoce que contar con un
talento humano capacitado y preparado es crucial para el éxito empresarial. La evaluacion de
desempefio se ha convertido en una herramienta indispensable para definir metas, desarrollar
competencias y promover la productividad y el liderazgo en los empleados. Ademas, contribuye a
la competitividad de las empresas al identificar areas de mejora y permitir la implementacion de
acciones correctivas.

En vista de que la evaluacion de desempefio pretende alcanzar un resultado éptimo para
mejorar el funcionamiento en las organizaciones, es importante seguir investigando, avanzando y
actualizando los sistemas para tener siempre resultados que permiten perfeccionar el desempefio,
tomar acciones y los correctivos necesarios para ser cada dia mas eficientes.

El presente proyecto tiene como objetivo profundizar sobre los diferentes modelos de
evaluacion de desempefio implementados a lo largo del tiempo, luego proponer un modelo
ampliado automatizado, fundamentado en estos conceptos, pero que incluya un mddulo de
autoevaluacion que sirva de soporte a las organizaciones para la evaluacion del desempefio

laboral.
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El proyecto estard constituido por 4 capitulos, los cuales estaran distribuidos de la
siguiente manera

Capitulo 1: identificacion del proyecto, contiene los antecedentes de la investigacion, la
definicion del problema, objetivos, alcance del estudio, justificacion y metodologia.

Capitulo 2: Marco tedrico, donde se incluye, definicion de los conceptos del desempefio
laboral y evaluacién de desempefio laboral asi como también sus factores, objetivos y beneficios
que son muy importantes para elaborar la evaluacion. También los diferentes tipos de modelos de
evaluacion que existen y culmina con lo que es una escala de Likert.

Capitulo3: Desarrollo del Sistema propuesto, comprende las herramientas de desarrollo
del sistema, como son la identificacion de las variables, la redaccion de los items y el disefio de la
plantilla, asi como la descripcion funcional del sistema con respecto a sus diferentes niveles que
lo componen.

Capitulo 4: Validacion y Pruebas del Sistema, es un proceso muy importante en la
realizacion del sistema, ya que en este capitulo se demuestra que el software estd acorde a sus
especificaciones y ademas que cumple con las necesidades de clientes potenciales, asegurando de

esta manera calidad y confiabilidad para su implantacion y uso.
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CAPITULO 1.

IDENTIFICACION DEL PROYECTO

1.1 Antecedentes
En el contexto de la gestion de recursos humanos, la evaluacion del desempefio juega un

papel fundamental para medir y mejorar el rendimiento de los empleados en las organizaciones.
Para comprender mejor este proceso y su relevancia, es importante revisar los antecedentes y
estudios previos que han abordado esta temética.

Maria Ortega (2004) en su tesis “Evaluacion de competencias por 360 grados Prueba
piloto de una herramienta para certificar al empleado en puestos de supervision” llevo a cabo un
estudio cualitativo, que tuvo como objetivo elaborar un modelo para la evaluacion y medicion del
nivel de cumplimiento de las competencias en el puesto de trabajo en una empresa de Guatemala
dedicada a la fabricacidn, distribucion y venta de productos de consumo masivo. Aplicd una
prueba piloto de evaluacion 360 con algunas variaciones. Como resultado el estudio demostré
que ciertos niveles jerarquicos muestran brechas significativas entre el desempefio real y el
establecido.

Armando Camejo (2008) en su revista publicada “El modelo de gestién por competencias
y la evaluacion del desempefio en la gerencia de los recursos humanos” hace revisiones
bibliograficas que permita no solo profundizar en el conocimiento desde la gerencia de gestion de
recursos humanos sobre las evaluaciones de desempefio, sino que propone un modelo innovador
que valoraba la capacidad e iniciativa de cada colaborador, como base para desarrollar el modelo
de Gestion por Competencias en el ambito gerencial de los recursos humanos. Por lo que
concluye que en las organizaciones, es fundamental contar con un enfoque integral que vincule
todos los aspectos de la estructura organizativa con los objetivos estratégicos de los procesos.
Esto permitira alcanzar de manera efectiva las metas establecidas. Por lo tanto, resulta necesario
implementar sistemas o métodos de Evaluacion del Desempefio que estén relacionados con el
Modelo Gerencial por Competencias. Estos sistemas deben estar estrechamente ligados al
rendimiento que los empleados logran en sus respectivas posiciones, ya que su desempefio
laboral tiene un impacto significativo en la generacion de un flujo de aprendizaje dentro de la

organizacion.
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Landa y Patifio (2011) en su tesis “Evaluacion de Desempefio con base en las
competencias requeridas. Departamento de gestion de gente. Alimentos Polar Comercial-Planta
Cumana” realizaron una investigacion de tipo descriptiva. Utilizaron el método de evaluacion
180°, que incluia cuestionarios de comportamientos, entrevistas y plantillas, para analizar el
cumplimiento del Manual de Asignacion de Grados de Competencia a Estratos Empresas Polar. ,
Los autores concluyeron que de acuerdo al andlisis de todas las evaluaciones realizadas, los
empleados del Departamento de Gestion de Gente de Alimentos Polar, Planta Cumand, poseen un
nivel de competencias desarrolladas superior al 85% requerido para sus respectivos puestos.

Montejo (2013) en su tesis titulada "Propuesta de un sistema de evaluacion del
desempefio para mejorar la calidad de servicio en una empresa manufacturera”, el autor investigo
las causas influyentes de las fallas en las empresas. Utiliz6 una mezcla de técnicas,
principalmente basada en uno de los métodos definidos en la bibliografia de Gary Dessler como
(escalas graficas, comparacion por pares, distribucion forzada e incidentes criticos). Concluye
que la evaluacién del desempefio es una practica ampliamente utilizada en el campo de los
recursos humanos, que sirve para dirigir y controlar al personal de manera equitativa, al tiempo
que permite evaluar la efectividad de los procesos de seleccion de personal. La evaluacion del
desempefio es una herramienta valiosa que permite abordar diversos aspectos relacionados con la
gestion del talento humano y contribuyen a la mejora continua de la organizacion.

Mora F. (2013) en su tesis titulada ‘“aplicacion de evaluacion de desempefio por
competencias 180°, en el area de contratos de la gerencia de exploracion y produccién de
eppetroecuador” tuvo como objetivo determinar y aplicar un sistema de evaluacion basado en el
método de 180° a los empleados del area de contratos de la gerencia. Para lograr esto, se baso en
el andlisis de marcos metodoldgicos y conceptuales de evaluacion. Los resultados revelaron un
beneficio significativo tanto para la organizacion como para sus colaboradores al utilizar este
enfoque. Esto se debe a la contribucidn que se obtiene de diferentes sectores, como la perspectiva
del jefe, del compariero y del propio colaborador. Esta diversidad de opiniones y resultados ayuda
a reducir la posibilidad de cometer errores en la evaluacion, por lo que recomienda que una vez
obtenidos los resultados de la evaluacion, es fundamental brindar un proceso de retroalimentacion
al personal llevando a cabo reuniones planificadas en las cuales la jefatura pueda explicar

detalladamente qué espera de los colaboradores. Al brindar una retroalimentacion es necesario
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implementar los procesos de capacitacion y desarrollo basado en las necesidades identificadas en
los colaboradores que lo requieran.

M?* Amparo Serres Peris (2014) en su tesis “disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio para una empresa de desarrollo de software de gestion empresarial” presenta un
sistema de evaluacion del desempefio que fue implementado en el Departamento de Implantacion
y Consultoria de una empresa de desarrollo de software de gestion empresarial. Este sistema fue
disefiado para adaptarse a los requisitos de los puestos de trabajo analizados e incluye plantillas
necesarias para la evaluacién, asi como la asignacion de puntuaciones estandares que los
empleados deben alcanzar. Ademas, se definen claramente las competencias y actitudes que seran
evaluadas, proporcionando indicaciones préacticas y una programacion precisa para la
implementacién del sistema. EI enfoque utilizado se basé en el analisis de los puestos de trabajo
y se emple0 la técnica de evaluacion 360° para obtener una vision completa del desempefio de los
empleados.

Palacios (2014) en su estudio “Feedback 360°: técnica de evaluacion del rendimiento y
desarrollo de las competencias de las personas en una empresa”, el objetivo era analizar el grado
de complementariedad que se refiere a la concordancia o acuerdo entre los diferentes evaluadores
en cuanto a los resultados obtenidos. Analizé la técnica de evaluacion de retroalimentacion de
360 grados y su impacto en el desarrollo de competencias en una empresa. Su estudio destaco la
importancia de la participacion de los empleados evaluados y concluy6 que la retroalimentacién
de 360 grados era uno de los métodos mas utilizados en este contexto.

Ruiz (2015) en su estudio titulado " disefio de un sistema de evaluacion del desempefio de
360 grados para Chemoto S.A.C lambayeque - 2015". Propuso el desarrollo de un sistema de
evaluacion del desempefio aplicable a los jefes de empresas industriales en Chemoto SAC. El
objetivo principal era reconocer los valiosos aportes de los jefes a la actividad humana y
profesional, considerando la poblacién y el modelo en cuestion. El estudio se centrd en los jefes
de diferentes areas, como Contabilidad, Tesoreria, Logistica, Produccion, Montaje, Recursos
Humanos y Ventas. Para llevar a cabo la evaluacion utilizaron diversas herramientas como,
cuestionarios de entrevistas, encuestas, una matriz de evaluacion y hojas de retroalimentacion.
Como resultado de la investigacion, se recomendé la implementacion del modelo de evaluacion
360 grados en la planta industrial de Chemoto, debido a su gran contribucion al desarrollo
personal y profesional de los colaboradores. La aplicacion del modelo 360 es proporcionar las
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calificaciones de retroalimentacion necesarias y las medidas adecuadas para mejorar el
desempefio.

Cubas V., Percy J. (2018) en su trabajo titulado “sistema web para evaluar el desempefio
de los recursos humanos aplicando la metodologia de evaluacion por resultados en el area de
ventas de la empresa korea Motos” El objetivo era mejorar la evaluacion del desempefio de los
recursos humanos del area de ventas mediante el desarrollo de un sistema web aplicando la
metodologia de evaluacion por resultados, buscando optimizar el tiempo que el evaluador tarda
en procesar los resultados de las evaluaciones realizadas a los vendedores del area de ventas. La
implementacion de este sistema web de evaluacion por resultados ha demostrado ser una
herramienta valiosa para mejorar la evaluacion del desempefio de los recursos humanos en el area
de ventas, al optimizar el tiempo necesario para procesar los resultados de las evaluaciones.

En estas publicaciones podemos observar que existen diferentes enfoques para el tema de
evaluacion del desempefio, pero que, sin dejar de ser importantes, no consideran aspectos como

los que se plantean en el presente proyecto.
1.2 Definicion del Problema

Sos Tech Consulting, S.A., ubicada en Panama, es una empresa que brinda servicios de
consultoria de negocios estratégicos, disefio de sistemas, integracion de soluciones e
implementacién de proyectos con productos SAP (Systemanalyse Programmentwicklung), entre
los que sobresalen los médulos Finanzas, Gestion de Costos, Ventas y Distribucion, Gestion de
Materiales, Planificacion de la Produccion, Gestion de la Calidad, Mantenimiento de Planta,
Servicios al Cliente.

Estos productos han sido instalados en clientes empresariales, tales como Super 99, El
Machetazo, Llantero, entre otros; donde los empleados cumplen diferentes roles dentro del
sistema logistico de la empresa. La interrelacion de Sos Tech Consulting con estas empresas
cliente ha permitido detectar la necesidad de una herramienta automatizada de soporte para la
Evaluacion del Desempefio Laboral, no disponible en el Sistema SAP.

“El modulo de gestion de recursos humanos sirve para tramitar las nominas, facilitar la
comunicacion con los empleados y detectar sus necesidades, o establecer programas de desarrollo
en la compaiiia, entre otras funciones” (Riesco, S., 2021). Esto refleja la deficiencia del Modulo

RH de SAP para Evaluacion del Desempefio Laboral.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General
Desarrollar un Sistema Automatizado de soporte a la Evaluacién del Desempefio Laboral

que pueda ser utilizado por la Empresa Consultora en la prestacion de Servicios Empresariales.

1.3.2 Objetivos Especificos
- Realizar una revision bibliogréfica y web gréafica sobre los métodos y modelos de

evaluacion del Desempefio Laboral existentes.

- Estudiar y comprender los diferentes modelos publicados.

- Seleccionar el modelo, combinacion de modelos e incorporacion de criterios
cuantificables para la obtencion del modelo méas adecuado a las empresas clientes de
la Empresa Consultora.

- Desarrollar la aplicacion informatica.

- Realizar pruebas de la aplicacion desarrollada.

1.4 Alcance del estudio

El presente proyecto de investigacion aplicada estara orientado a indagar, analizar y
seleccionar uno o mas modelos de evaluacién de desempefio laboral propuesto en la literatura,
para incorporar un modulo de autoevaluacion, fundamentado en la escala de Rensis Likert, que
integrado en un todo pueda ser implementado en un aplicacion informética para su validacion y

puesta en produccién inicial en la empresa de consultoria empresarial.

1.5 Justificacion

Ante la necesidad detectada en las empresas clientes de la empresa consultora para la
evaluacion del desempefio de sus empleados surgié la inquietud por investigar sobre los
diferentes modelos de evaluacion propuestos por investigadores en el area laboral, asi como,
cuales se estan utilizando en la actualidad, para tener una base sélida y teorica para el desarrollo o

adecuacion de un modelo automatizado de evaluacién de desempefio laboral.

1.6 Metodologia
Para el desarrollo del presente Proyecto de Grado propuesto, se seguira un enfoque
basado en la metodologia de ciclo de vida de desarrollo del software (SDLC), que consta de las

siguientes etapas
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- Fase de investigacion bibliografica. Una fase que conlleva un trabajo de investigacion
bibliogréafica, con la finalidad de obtener todos los conocimientos necesarios para la

comprension del problema.

- Fase de determinacion del método. Con los conocimientos necesarios obtenidos por la
investigacion bibliografica se procedera a realizar una comparacion entre algunos de los
modelos de evaluacion del desempefio laboral para elegir el mas adecuado para la

resolucion del problema.

- Fase de requerimientos. En esta fase se lleva a cabo la identificacion de las variables, la

redaccion de las preguntas respectivas para cada variable y el disefio de las plantillas.

- Fase de disefio. En la fase de disefio se elabora un plan de trabajo para la automatizacién

del modelo propuesto.

- Fase de construccién. En la fase de construccion se toman todos los conceptos y
decisiones de las fases anteriores para automatizar el modelo y finalmente crear una
aplicacion informatica de soporte a la toma de decisiones en la prestacion de servicios de

consultoria.

- Fase de pruebas. Luego de la fase de construccion es clave pasar por una fase de pruebas
para confirmar que tanto la automatizacion del modelo, como la aplicacion funcionan

perfectamente y pueden obtenerse de ellas los resultados esperados.

- Fase de implementacion: En esta fase se instalara y se pondra en produccion el sistema

programado para uso interno en la empresa consultora.
1.7 Beneficios del sistema

Con el desarrollo del sistema de soporte a la evaluacion del desempefio laboral, la
empresa consultora contara con bases técnicas sélidas que le permitiran llevar a cabo de manera
sistematica la evaluacion de desempefio del personal de la empresa cliente, y esta a su vez pueda
identificar las fortalezas y debilidades de sus empleados, para la toma de decisiones, y asi lograr
alcanzar los objetivos tanto a nivel individual como organizacional de manera mas eficiente y en

menor tiempo.
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CAPITULO 2.

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se desarrollaran y se analizaran las bases conceptuales consultadas, las

cuales serviran de soporte para el trabajo de investigacion.
2.1 Desempefio laboral

2.1.1 ¢ Que se entiende por desempefio laboral?

El desempefio laboral es un aspecto clave en el ambito empresarial, ya que esta
directamente vinculado con el éxito y el rendimiento de las organizaciones. Es necesario entender
y definir claramente lo que significa el desempefio laboral y coémo afecta en el funcionamiento de
una empresa.

Segun Stoner (1996) el desempefio laboral es un habito como los miembros de la
organizacion trabajan de manera efectiva para lograr objetivos comunes de acuerdo con las reglas
establecidas.

Por su parte para Dessler et al (2009), el desempefio laboral es la eficiencia del trabajo y
la actividad que el empleado expresa al realizar las funciones y deberes basicos requeridos por su
posicién en el ambiente de trabajo, una actividad especifica que se puede utilizar para demostrar
su importancia.

Por otro lado, Chiavenato (2002) define que el desempefio laboral de una persona puede
evaluarse a través de factores previamente definidos y valorados los cuales son: actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, presentacion personal, creatividad y capacidad de
realizacion.

De acuerdo a estas definiciones, el desempefio laboral puede dar el reconocimiento a los
trabajadores de la empresa, también la forma en que el empleado logra sus metas u objetivos y
permite visualizar en qué medida puede desempefiarse de manera positiva, especificar dicha
actividad y la produccion, el pensamiento creativo, la invencion de un producto nuevo, resolver

un conflicto entre otros o vender un producto o servicio eficientemente.
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2.1.2 Factores que influyen en el Desempefio Laboral
Como referencia al autor (Barceld, 2018) quien nos habla de los factores influyente en el

desempefio laboral se puede acotar lo siguiente en cada uno de ellos:

La motivacion: La motivacion es una variable importante que afecta directamente el
desempefio de un individuo en su lugar de trabajo, ya que es el comportamiento que guia y apoya
a una persona para lograr los objetivos deseados, si no se encuentra la motivacion necesaria,

entonces es poco probable que se logren los objetivos.

Clima laboral. ElI ambiente de trabajo en el que se trabaja es un factor determinante para
una persona, ya que el lugar necesita tranquilidad, paz y sobre todo un ambiente acogedor para
poder ejecutar de manera efectiva y eficiente las tareas asignadas. Muchas veces un mal ambiente
de trabajo en una organizacién se debe a la competencia entre comparfieros y los gerentes de
RRHH son los encargados de atender estos temas Yy garantizar un ambiente de trabajo en

condiciones éptimas.

La comunicacion. La comunicacion adecuada y fluida dentro de una organizacion facilita
el intercambio de informacién relevante, por lo tanto, es una variable muy importante en la
medicién del rendimiento de los empleados, lo que ayuda a involucrar a todos los miembros de la

organizacion.

Los horarios. Los horarios también son un factor determinante, la idea de que “més horas
significa méas rendimiento” ha cambiado en los Gltimos afios debido a que se ha comprobado que
no es factible el desgaste fisico y la explotacion laboral. Esto ha llevado a muchas organizaciones
a considerar este plan y realizar cambios como una mayor flexibilidad o reducir las horas de
trabajo. Muchas empresas también estan implementando el trabajo desde casa, reemplazando el
principio de que estar en la oficina era necesario. En conclusién, trabajar demasiadas horas puede

ser perjudicial y no garantiza resultados 6ptimos en el personal.

Factores Ambientales. Entre los factores ambientales que pueden afectar el desempefio
de los empleados, si no se manejan adecuadamente encontramos el clima, el ruido, la iluminacién
y cualquier factor que pueda traer afecciones fisicas y de salud. Por eso es importante adecuar los
espacios de trabajo de las empresas y las areas en las que se desenvuelven y cumplen sus

funciones los empleados de la organizacion.
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2.2 Evaluacién de Desempefio Laboral

La evaluacion de desempefio consiste en juzgar o estimar el valor y las cualidades de una
persona, lo cual hacemos a menudo en situaciones cotidianas. Sin embargo, en un contexto
laboral se busca una evaluacion formal y objetiva del desempefio de un trabajador, en la que se
evalla el perfil para su desempefio en su espacio laboral, donde se cumplirdn objetivos
establecidos y las metas; la evaluacion permite ademas identificar fortalezas y areas de mejora.

Segun los siguientes autores definen como:

Segun (Gorriti Botigui, 2009) .Es el proceso por el cual una organizacion mide la
contribucion de los empleados. Este es un factor clave para conocer las necesidades formativas
del puesto de trabajo y se entiende como la brecha entre lo que el empleado sabe y lo que lo que
necesita saber para desempefiar sus funciones con eficacia.

Por su parte Chiavenato (2002), la evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo,
sino una herramienta para mejorar el rendimiento de los recursos humanos de la empresa; ocurre
si hay un programa de auditoria oficial en la organizacion, de lo contrario los gerentes de linea
siempre prestan atencién a como los empleados realizan sus funciones y se forman una impresion
de su valor relativo para la organizacion.

Autores como (Gomez, Balkin y Cardy 2005) afirman que la evaluacion del desempefio
significa identificacion (es decir, determinar qué areas de la organizacion deben ser evaluadas
para medir su efectividad, lo que afecta el éxito de la organizacion) y mediciéon en el
procedimiento de evaluacion, para establecer parametros, calificaciones y gestién del
desempefio. El proposito de la técnica de evaluacion, no es sélo evaluar y criticar el rendimiento
del empleado, sino que también debe centrarse en orientarlo y enfocarse en el futuro, sobre su
desempefio actual y ayudarlos a desarrollar metas y planes de accion para mejoras futuras.

Parafraseando al autor (Alles 2015) es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar
al personal en una organizacion. Sus objetivos incluyen el desarrollo personal y profesional de
los colaboradores, la mejora continua de los resultados de la organizacion y el uso adecuado de
los recursos humanos. Ademas, la evaluacion del desempefio facilita la comunicacion y el
dialogo efectivo entre los responsables y los colaboradores, lo que permite establecer
expectativas claras y mejorar los resultados. Habitualmente se cree que las evaluaciones de

desemperio tienen como objetivo decidir sobre aumentos salariales o despidos, estas evaluaciones
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tienen un significado més amplio y pueden tener implicaciones duraderas en la relacion entre los

colaboradores y la organizacion.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesaria para:

Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

Revisar y reunir las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del
empleado en relacion al trabajo.

La mayorias de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion a partir de conocer

como hacen la tarea para saber si deben modificar su comportamiento.

Podemos concluir con los conceptos citados que la evaluacion del desempefio laboral,

busca conocer el estandar del desempefio del empleado de acuerdo a ciertos pardmetros que se

establecen para tal fin. Una gestion efectiva del desempefio laboral conduce a un aumento de la

productividad, el logro de los objetivos organizacionales y la creacion de un entorno laboral

motivador y satisfactorio para todos los miembros del equipo.

2.2.1 Objetivos de una Evaluacion de Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una herramienta utilizada para mejorar el desempefio del

capital humano en una organizacion, con el fin de alcanzar el objetivo principal de mejorar los

resultados. Los objetivos intermedios de una evaluacion son:

Incentivos, bonos y motivaciones salariales.
Actitud y aptitud para el puesto o lugar de trabajo.
Capacitacion al personal.

Asensos y promociones dentro de la organizacion.

Mejorar las relaciones interpersonales entre jefes y compafieros.

En otros sentidos los objetivos principales de una evaluacién de desempefio son:

Brindar condiciones de medicion del potencial de las persona, para determinar su
desemperio y futuras responsabilidades.
Permitir que el recurso humano sea visto como una ventaja competitiva frente a otras

organizaciones cuya productividad depende de la administracion.
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- Brindar oportunidades tanto de crecimiento como de aprendizaje para todos los miembros

de la organizacion.

2.2.2 Beneficios de una Evaluacion de Desempefio Laboral
La evaluacion de desempefio laboral proporciona ciertos beneficios tanto para el director,

el empleado y la organizacion.

Idalberto Chiavenato (2002) plantea que: “cuando un programa de evaluacion de
desempefio estd bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,
mediano y largo plazo”. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe y la

organizacion.
Beneficios para el jefe
- Proponer medidas y planes de accion para mejorar el desempefio de sus subordinados.

- Evaluar de mejor manera el comportamiento y desempefio de sus subordinados. Esto se
logra mediante la utilizacion de factores de evaluacion y de un sistema disefiado para

evitar mediciones subjetivas.

- Fomentar una comunicacion més abierta con los subordinados y ayudarlos a comprender

la evaluacion como un sistema objetivo para medir su desempefio.
Beneficios para el subordinado

- El sistema estimula la capacitacion entre los empleados, la mejoria de su desempefio y la

preparacion para las promociones.

- Conocer las acciones (programas de capacitacion, educacion, etc.) que toma tu jefe para

mejorar su desemperio.

- Conocer que espera su supervisor directo, para saber que expectativas tiene acerca de su

desemperio y donde califican sus fortalezas y debilidades.

- Conocer las normas por los que se mide el desempefio y los criterios por los que la

empresa evalla a sus empleados para que se pueda autoevaluar.
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Beneficios para la organizacion

Poder identificar los empleados que necesitan en las areas determinadas (ya sea para
mejorar los puntos débiles en el desempefio actual o para acceder a un puesto con

requerimientos distintos).

Evaluar el potencial de cada empleado y definir la contribucion de cada uno de ellos para

lograr los objetivos organizacionales.

Poder dar mayor dindmica a su politica de talento humano, ofreciendo oportunidades de
su desarrollo personal a los empleados, mejorando las relaciones humanas en el lugar de

trabajo, aumentando la motivacién y estimular la productividad.

2.2.3Ventajas de la Evaluacion de Desempefio

Facilita el diagndstico de deficiencias o de requerimiento administrativos.

Ayuda a la mejora del entorno empresarial, generando credibilidad y confiabilidad entre

el personal hacia la administracion.

Sirve para relacionar y conocer el desempefio de las areas por secciones, oficios o por

factores de evaluacion.

Las evaluaciones sistematicas y gestionadas dinamicamente conducen a mejorar de
manera continua, al obtener una comprensién profunda de las funciones de los diferentes

cargos e identificar las debilidades en la empresa.

Proporciona a sus empleados la retroalimentacién que necesitan para ver como se estan

desempefiando para que puedan elevar sus niveles en la ejecucion de su trabajo.

2.2.4 Desventajas de la Evaluacion de Desempefio

Apoyar la evaluacion en la valoracion subjetiva del jefe de departamento le quita la

fiabilidad al sistema, lo que crea una situacion desfavorable por los errores del evaluador.

Toda evaluacion requiere de normas o estandares que en algunos casos no existen dentro

de la empresa, lo que se considera un tropiezo en el método de evaluacion.
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- Criterios como estandares o normas de produccion, capacitacion de los evaluadores, entre
otros, son condiciones previas necesarias para realizar una evaluacion objetiva y justa que

en ocasiones no se tienen en cuenta.

- El empleo de evaluadores no entrenados puede obstaculizar gravemente un programa de
evaluacion de desempefio. Por lo que cada evaluador debe recibir entrenamiento
especifico en la utilizacion del método con que se valora al empleado y tener
conocimiento de las funciones de cada uno de los que integran el talento humano de la

organizacion.

2.3 Importancia de la Evaluacion de Desempefio Laboral

Dentro de una organizacion, es de vital llevar a cabo una evaluacion del desempefio con
una planificacion adecuada y una ejecucion efectiva. Es importante destacar que los resultados
obtenidos pueden generar nuevas ideas o areas de investigacion para promover el crecimiento y
desarrollo éptimo de los colaboradores. Sin embargo, es importante reconocer que esta actividad
puede provocar diferentes reacciones entre los involucrados. Algunas personas se muestran
motivadas y entusiastas, mientras que otras actian con resistencia y ansiedad ante la posibilidad

de reprobar la evaluacion.
Al respecto Alles (2015, p.313) indica que la evaluacion de desempefio permite:
1. Detectar necesidades de formacion.
2. Descubrir personas claves para la organizacion.
3. Descubrir inquietudes de su colaborador.
4. Encontrar una persona para otra posicion.

5. Motivar a los empleados al comunicarles su desempefio e involucrarlos en los objetivos

de la organizacion.
6. Que los jefes y colaboradores analicen como se estan haciendo las cosas.

Es importante destacar que una evaluacion del desempefio bien estructurada y llevada a
cabo de manera justa y objetiva tiene como objetivo principal el crecimiento y desarrollo de los
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colaboradores. A través de retroalimentacion constructiva, se busca identificar fortalezas y areas
de mejora, brindando oportunidades para el aprendizaje y el crecimiento profesional.

Es fundamental que los lideres y gestores de la organizacién comuniquen claramente los
objetivos y beneficios de la evaluacion del desempefio, asegurando un proceso transparente y
equitativo. Esto puede ayudar a fomentar una cultura de aprendizaje y crecimiento, donde los

colaboradores se sientan apoyados y motivados para mejorar su desempefio.

2.3.1 Rol de Recursos Humanos dentro de la Evaluacién de Desempefio Laboral

El rol del &rea de recursos humanos es fundamental dentro de la evaluacion de
desempefio, ya que uno de los principales objetivos de esta area es lograr la mejora continua y la
eficiencia en las organizaciones a las que pertenecen. Una forma de lograr este objetivo es
mejorar el desempefio de los empleados y la contribucion de la organizacion, lo que se logra

principalmente a través de un sistema efectivo de evaluacion del desempefio.

(Alles, 2010) Afirma que a veces hay empresas que tienen conceptos erréneos sobre las
evaluaciones de desempefio, por ejemplo, asumiendo que "da poder™ al departamento de recursos

humanos.

En 2010 Alles explico el rol de Recursos Humanos desde una perspectiva diferente:
- Es el asesor responsable teniendo una tarea técnica a su cargo.
- Administra las herramientas de manera adecuada.

- Disefa las herramientas o guia al consultor que las disefia conduciendo la relacion

consultor-proveedor.

- Ayuda a su implementacion y cumplimiento, con su funcion de entrenamiento de futuros

evaluadores.
- Esel responsable de que exista la mayor objetividad posible en el desarrollo del sistema.

Es importante sefialar que el area de recursos humanos podra cumplir de excelente
manera su rol dentro de la evaluacion de desempefio, pero si el resto de la empresa ve este

proceso como un simple trdmite no se alcanzaran los resultados deseados por lo que es de vital
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importancia que el gerente de recursos humanos identifique estrategias para lograr que los
gerentes y supervisores-evaluadores asuman con entusiasmo y capacidad esta responsabilidad.

2.3.2 Proceso de Evaluacion de Desempefio

Se deben identificar objetivos de desempefio especificos en el proceso de evaluacion, ya
que es posible que no se cumplan todos los objetivos deseados, por lo que se deben seleccionar
aquellos objetivos que se consideren mds importantes; “quiza algunas empresas deseen conceder
mayor importancia al desarrollo de los empleados, mientras que otras organizaciones tal vez
quieran dirigir su atencion a las decisiones administrativas, como los ajustes salariales” (Mondy,
2010, p.242).

Después de identificar la necesidad de realizar un proceso de evaluacién, se determina
que método y técnica se va a desarrollar y realizar un proceso de sensibilizacion a los empleados,
con el fin de dar a conocer la manera de realizar el procedimiento; “es el establecimiento de los
criterios (o los estandares) del desempefio y la comunicacion de esas expectativas de desempefio
a los interesados” (Mondy, 2010, p.242)

Finalmente, se inspecciona y evalua el trabajo realizado sobre la técnica utilizada; “al
final del periodo de evaluacion, el evaluador y el empleado revisan en forma conjunta el

desempefio del trabajo y lo valoran contra las normas de desempefio” (Mondy, 2010, p.242).

2.3.3 Quien Evalla el Desempefio

Cada organizacion tiene la flexibilidad de elegir la forma en que se mide el desempefio de
sus colaboradores y quiénes son los responsables de llevar a cabo este proceso. No hay manera
Unica de hacerlo ya que esto puede variar dependiendo del tamafio, estructura y objetivos de la
organizacion.

Es fundamental que la organizacion seleccione a los evaluadores que tengan una
perspectiva relevante del desempefio del colaborador y puedan proporcionar comentarios y
evaluaciones utiles. Es importante tener en cuenta que la evaluacion del desempefio no es una
medida absoluta, sino una herramienta para proporcionar informacién Gtil sobre el desempefio del
colaborador desde mdltiples perspectivas.

Como indica (HR, 2017), una empresa puede escoger entre diferentes tecnicas de

evaluacion del desempefio, entre las cuales se encuentran las siguientes:
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Evaluacion del Gerente o Supervisor: En general es el ndcleo de un sistema de
evaluacion ya que son las personas mas apropiadas que conocen las funciones que

realizan los empleados.

Autoevaluacion: Se maneja principalmente para comprender a los empleados a traves del
proceso de evaluacion. Suele utilizarse como sistema complementario y se recomienda
cuando se trata de un proceso de formacion o desarrollo mas que de un proceso de

compensacion y desvinculacion de la empresa.

Evaluacion entre Companieros: Es la que se lleva a cabo entre compafieros que estan en
el mismo cargo o puesto, por lo general la informacion proporcionada es mas precisa y

valida que la de los supervisores.

Evaluacion por parte de los Subordinados: Los subordinados estan en muy buena
posicién para evaluar a su jefe porque interacttan con él todos los dias y observan muchos

aspectos de su desempefio.

Evaluacion de Clientes: En este caso se considera importante la calificacion tanto de
clientes internos como externos para realizar la evaluacion. Los clientes internos muchas
veces tienen que relacionarse con personas de otras areas los cuales pueden ser los mas
adecuados a la hora de evaluar. La evaluacion de los clientes externos son fundamentales
para las empresas que prestan servicios ya que son capaces de percibir actitudes de los
trabajadores que muchas veces no pueden ser observadas por los supervisores.

Evaluacion 360°: Este sistema incluye todo los métodos anteriores, exceptuando la
autoevaluacion. Busca darle una vision mas completa al evaluado desde diferentes

dimensiones y que cada persona ve cosas distintas.

Comités de Calificacion: Es un grupo de personas encargadas de evaluar el desempefio
de los colaboradores. Este grupo puede estar compuesto por supervisores, gerentes,
lideres de equipo y otros miembros de la organizacion que tengan una perspectiva

relevante del desempefio del colaborador.
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2.4 Métodos de Evaluacion de Desempefio

2.4.1 Métodos tradicionales de Medicion del Rendimiento

Los métodos de evaluacion tradicionales para medir el desempefio han llevado a mejoras
significativas en las organizaciones que han implementado este mecanismo. Hoy en dia, la
filosofia de una organizacion se basa en sus colaboradores, a quienes se considera el activo mas

valioso y fuente de ventaja competitiva frente a otras empresas.

Dentro de esta clasificacion de los métodos tradicionales se encuentra (Chiavenato 2000: 366-
381)

2.4.1.1Método de Escalas Gréficas

Es el método més utilizado y comin de evaluacion del desempefio. Aunque este es el
método mas simple en apariencia, su aplicacion requiere mucho cuidado para evitar la
subjetividad y los prejuicios del evaluador, lo que puede causar serias interferencias. Es muy
criticado por utilizar técnicas matematicas y estadisticas para traducir los resultados en
representaciones numéricas con el fin de corregir los sesgos personales introducidos por los
evaluadores. Este método; “utiliza un formulario de doble entrada, cuyas filas representan
factores de evaluacion de desempefio y las columnas representan los grados de variacion de tales
factores dados previamente para definir en cada empleado las cualidades que se intenta evaluar”

(Chiavenato 2000, p.367).
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[ Factores | [ Es [ 8 | Regular | Tolerable | Malo
Pmd'uecbﬂn Siempre A veces Satisface los A Efsr.es SISII'I‘Ipl'G
(cantidad de supera los supera los ardmatros debajo de los | debajo de los
trabajo realizado) pardmetros pardmetros P paramatros parametros
Calidad Trabajo Trabajo Calidad Calidad Trabajo
L cherlhEs ok calu;lad satisfactoria | insatisfactoria s p?s.ma
&l trabajo) excepcional superior calidad
Conocimiento Eer
del trabajo Conoce todo e Conoce lo Conoce parta | Conoce poco
(pericia en el trabajo A suficiente del trabajo el trabajo
necesano
&l trabajo)
Cooperacidn Excelente Buen
Irelaciones espiritu de espiritu de L e Mo colabora
. e s normalmente poaco
intarpersonales) colaboracidn | colaboracidn
EONPTORSISN Excelents Buana Satisfactoria Poca MNinguna
de las situaciones = a N ,
P Idad capacidad capacidad capacidad capacidad capacidad
e s intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva
resolver problemas)
Creatividad S'::::;m Casullsel:r:pte Alz:::s Rara waz Munca
tcaptacldad} excelantes excelentes prasenta F id e pr;senta
para innovar e T e mas aas
Realizacidn Excelante Buena Razonable
(capacidad capacidad de | capacidad de | capacidad de Dlﬁw“:,'d Incap:laz da
para hacer) realizacidn realizacidn realizacidn SRR iy

Figura 2.1: Evaluacién por el método de escalas graficas
Fuente: Idalberto Chiavenato (2009, p.255)

Para evaluar esos extremos existen tres alternativas.

Escalas graficas continuas: Solo estan definidos los extremos, por lo tanto, la evaluacion puede

situarse en cualquier punto de la linea que los une donde existe un limite minimo y un limite

maximo para la valoracion del factor.

Escalas semicontinuas: Es igual que las escalas continuas solo que se incluye puntos

intermedios definidos entre los extremos para facilitar la evaluacion.

Escalas discontinuas: En estas escalas la posicion de las marcaciones estan fijadas y descrita, los

evaluadores deben seleccionar sélo uno de estos para calificar el desempefio de un empleado.
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Escala de grafica Continua

Escalas graficas Semi-Continuas
1 2 3 4

)

Escalas de graficas Discontinuas
1 2 3 4

B

Figura 2.2: Escalas gréaficas
Fuente: capitalhumano2017.wordpress.com

Ventajas del método de escalas gréaficas
- Proporciona a los evaluadores una herramienta facil para la compresion y de aplicacion
sencilla.
- Permite tener resumida la vision de los factores de evaluacion.
- Simplificar el trabajo de los evaluadores en el registro de la evaluacién
Desventajas del método de escalas graficas
- Los resultados de la evaluacion tienden a ser demasiado rutinarios y generales.
- Menos flexibilidad para los evaluadores. Por lo tanto, debe adaptarse al instrumento y no
éste a las caracteristicas del evaluado.
- Para proporcionar los resultados requiere el uso de los procesos matematicos vy

estadisticos para corregir el sesgo y la influencia personal de los evaluadores.

2.4.1.2 Método de Eleccién Forzada

Consiste en evaluar a las personas a través de frases alternativas con las que cada uno se

sienta identificado y que de manera abstracta especifique el tipo de desempefio individual.
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Para realizar una evaluacion del desempefio de eleccion forzosa es necesario dividir en
blogques los factores a ser evaluados, estos deben estar compuestos por dos o mas frases, el
evaluador debe elegir sélo aquellas frases que mas se vinculen con el desempefio del empleado

evaluado.

EVALUACION DEL DESEMPENO
Mombre: Puasto: Departameanto:
A continuacidn encontrara blogues de frases. Anote una x en la columna que aparace a un lado
con el signo + para indicar euil es la frase que mejor define el desempeno del trabajador, y con
al signo - para la que menos lo define. Mo deje ningdn blogque sin llenar dos veces.

Ne| &+ | = MNE| &+ | =
Tiene dificultad para lidiar con
las parsonas

Tiane bastante iniciativa

Le gusta reclamar

Teme padir ayuda

Presenta produccién elevada
Comportamianto dindmico
Tiena dificultad con las nimearos
Es muy sociable

Tiena aspiritu de equipo Tiene potancial de desarrollo
Lea gusta el orden Toma decisiones con criterio
Mo aguanta la presidgn Es lanto y tardado

Acapta criticas constructivas Conoce su trabajo

Tiena buana prasencia personal Munca es desagradable
Cometae muchos errores Produccidn razonable

Ofrace buenas sugerencias Tiene buena memoria
Dificilmente dacide Se axpresa con dificultad

Figura 2.3: Evaluacién de desempefio mediante eleccion forzada
Fuente: Idalberto Chiavenato (2009, p, 256).

Ventajas del método de eleccion forzada

- Su aplicacion es facil y no requiere preparacion previa por parte de los evaluadores.
- Proporciona resultados fiables sin efecto de sus influencias subjetivas y personales porque
elimina el efecto de generalizacion.

Desventaja del método de eleccion forzada

- Es un método comparativo y discriminante y presenta resultados globales, sélo diferencia

a los empleados buenos, malos, sin proporcionar informacion adicional.

- Su preparacién e implementacion son complejas, ya que requieren una planificacién muy

cuidadosa y demorada.
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2.4.1.3 Método de investigacién de campo

Este método se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion, en este caso el jefe es
el encargado de hacer las evaluaciones del desempefio de sus subordinados, buscando las causas,
los origenes y los motivos de tal desempefio, pero con la asesoria de un especialista experto en el
tema, que acude a cada uno de los departamentos para guiar a los jefes sobre el desempefio y por

esta razon toma el nombre de investigacion de campo.

El especialista en evaluacion del desempefio lleva a cabo una entrevista de evaluacion con

cada jefe. Este proceso tiene cuatro tiempos:

Evaluacion inicial: El desempefio de cada trabajador es evaluado con una de las siguientes

opciones: Mas que satisfactorio, satisfactorio, menos que satisfactorio.

Analisis complementario: Definida la evaluacion inicial, los empleados van hacer evaluados

con mayor profundidad por preguntas proporcionadas al jefe por parte del especialista.

Planeacion: se realiza un plan de accion en base a los resultados obtenidos en la evaluacion de

cada empleado.

Seguimiento: se trata de una comprobacién o verificacion del desempefio de cada empleado.
(Chiavenato 2000, p.376).

EVALUACION DEL DESEMPENO
MNombre: Puesto: Departamento:

- 40ué pueda decir respecto del desempeno del trabajador?
2. El desempefio fue:
* Muy satisfactorio® Satisfactorio™® Insatisfactario

3. jPor qué fus insatisfactoriofsatisfactorio el desempefo?

4. Oué motivos pueden justificar ese desempefio?

5. jSe asignaron responsabilidades al trabajador?

6. jPor qué el trabajador tuvo gque asumir esas responsabilidades?
7. iTiene cualidades y deficiencias? jCudles?

Evaluacidn
inicial

Andlisis 8. p0Oué tipo de ayuda recibid el trabajador?
complemen- 9. jCuales fueron los resultados?
tario 10. jMNecesita entrenamianto? ;¥a ha recibido entrenamiento? jComo?

1. Qué otros aspectos del desempefo son notables?

12. pQué plan de accidén futura recomienda al trabajador?

13. Indigue, por orden de prioridad, dos sustitutos del empleado.
14. jHubo sustitucion a partir de la evaluacién anterior?

Planificacign

15. QOué evaluacidn adjudica a este trabajador? jPor encima o por debajo de
la norma?

Seguimiento 16. ;Este desempefo es caracteristico del empleado?

17 jSa le comunicaron al trabajador sus deficiencias?

18. El trabajador racibid nuevas oportunidades para mejorar?

Figura 2.4: Evaluacién de desempefio por investigacion de campo
Fuente: Idalberto Chiavenato (2009, p.257)
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Ventajas de método de investigacion de campo
- Proporciona una relacion fructifera con el especialista en evaluacion quien asesora al
supervisor.
- Permite una evaluacion completa, imparcial y objetiva de cada empleado e identifica las
causas de ciertos patrones de comportamiento y fuentes de problemas.
- Se puede utilizar para planificar acciones que pueden eliminar obstaculos y mejorar el
rendimiento.
Desventajas de método de investigacion de campo
- Tiene un alto costo operacional debido que tiene la intervencion de un especialista en
evaluacion.
- Es un proceso muy lento debido a la entrevista que se le hacen uno a uno con respecto a

cada subordinado.

2.4.1.4 Método de Incidentes Criticos
“Se trata de una técnica en que el supervisor directo observa y registra los hechos

positivos y negativos con respecto al desempefio de sus subordinados” (Chiavenato 2000, p. 379).

Factor de evaluacion: productividad

ftem: item:
A = Trabaj6 lentamente A = Trabaj6 rapidamente E
B = Perdi6 tiempo en el periodo de trabajo B = Economizo tiempo en el periodo de trabajo
C = No inicld su tarea de inmediato C = Comenz6 de inmediato la nueva tarea

Figura 2.5: Evaluacion por el método de incidentes criticos
Fuente: Idalberto Chiavenato (2000,p. 380)
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Ventajas del método de incidentes criticos

- Evalua el desempefio bueno o malo.

- Es un método facil de utilizar e instituir.

- Resalta los aspectos excepcionales del desempefio. Los aspectos positivos deben
resaltarse e implementarse mejor, mientras que los aspectos negativos deben eliminarse o

corregirse.
Desventaja del método de incidentes criticos

- Resulta ser tedioso y parcial por la fijacion en pocos de los aspecto del desempefio

- No se ocupa de los aspecto normales del desempefio (Chiavenato 2009,p.259)

2.4.1.5 Método de Comparacion de Pares

“Es un método de evaluacion del desempefio que compara los empleados de dos en dos;
en la columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor” (Chiavenato
2000, p.380).

AyB
T Aayp X
CyD X
AyC X
ByC
ByD

Puntuacion "913‘1 }n

Figura 2.6: Evaluacién por el Método de Comparacion de Pares
Fuente: ldalberto Chiavenato (2000, p.381)

2.4.1.6 Método de Frase Descriptiva
El evaluador sefiala las frases que caracterizan el desempefio del subordinado (signo "+" o

"S") y aquellas que demuestran el opuesto de su desempefio (Chiavenato 2000, p.380).
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¢ Tene suficlente grado de escolaridad para ol dssempeﬁc del cargo" SRS PO B e SR
ZUsualmente es alegre y sonniente? ....... —
i Tene experiencia en el servicio que esm ojoculando? .......

LEs contrario a las modificaciones y no se interesa por nuevas ideas? ...
2 Conoce informacion y procesos de produccién que no deben conccer terceros? ..
i Desarmolla un trabajo complejo, prestando mucha atencion a las instrucciones recibidas’
< Demuestra atraccion por of sexo opuesto? R

1

2

3

4

5

&

8. .«,T:ene inMterés en aprender CoSas nuevas? . S By T —tes
9 LSu trabajo no exige mas grados de escolaridad? ..............

10. ¢ Puede, por si solo, planear, ejecutar y controlar sus tareas

1" &Su apariencia es buena y agradable en el trato general? .

12 :Demuestra concentracion mental en el trabajo? -
13. Zla atencion en el rabajo exige que se esfuerce la vista? ..
14

15.

16.

17

18

19

20,

¢Presta atencion a las condiciones de trabajo, sobre todo al ordo
ZEl resultado del trabajo presenta erores y no es 07 .

&Un curso de especializacion es recomendable para su pfog'oto on el trabajo? ...
iLe gusta fumar? . - .
¢Es descuidado en su presenlack)n pelaonaj y en el vesm” -
¢Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo?
2 ¢Podria tener mayores conocimientos de |os trabajos para rendir mas? ..
21. L Vigita cuidadosamente el desempefio de las maquinas en que lrabam
22 LNo se dgesgasta en la ejecucion de las tareas? ..
23. £Su produccion es encomiable? . e a
24. Aungue siempre cumpie la misma luncvon Zno se moomoda con la repeticién?
2s5. LTiene fama de no llevar nunca dinero en el bolsillo?

Figura 2.7: Evaluacion por el Método de Frase Descriptiva
Fuente: Idalberto Chiavenato (2000, p.381)
2.4.2 Métodos Modernos de Evaluacion de Desempefio
Los métodos modernos de evaluacion del desempefio comienzan y terminan con los
objetivos. Entre los principales métodos modernos se tienen la evaluacién participativa por

objetivos, evaluacién por competencia, la evaluacion 360° y la Autoevaluacion.

2.4.2.1 Método de evaluacidn participativa por objetivos EPPO

Chiavenato (2009) describe la evaluacién participativa basada en objetivos (EPPO) como
un sistema de administracion del desempefio que involucra activamente a los empleados y sus
gerentes. Este método se basa en las relaciones intensas y las visiones positivas que emanan de la
antigua administracién por Objetivo (APO), pero ahora sin los traumas que provocaban la
autocracia y el estado continuo de tension y calificacion de los involucrados. Este nuevo método
hace que la participacion de los empleados sea democrética, participativa, incluyente y

motivadora.
Etapas de la evaluacion de desempefio del método (EPPO)

1- Formulacion de los objetivos consensuados: los objetivos son formulados en conjunto a
través de la negociacion entre el colaborador y su gerente, llegando a un consenso, en

lugar de ser impuestos desde la cima de la organizacion.
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Compromiso personal para alcanzar los objetivos que se formularon: Es fundamental
que la persona evaluada acepte plenamente los objetivos establecidos y se comprometa a

alcanzarlos. Este es un requisito previo para que el sistema funcione correctamente.

Negociacion para la asignacion de los recursos: Después de establecer los objetivos, es
importante definir los recursos y medios necesarios para alcanzarlos. Estos pueden ser
materiales o humanos, e incluso inversiones personales en entrenamiento y desarrollo del
evaluado. Sin embargo, es importante evaluar cuidadosamente los costos y beneficios
antes de asignar recursos ya que estos representan un costo para alcanzar los objetivos

deseados.

El desempefio (comportamiento del evaluado para lograr los objetivos): La estrategia
personal elegida por el individuo para alcanzar los objetivos establecidos. Cada persona
tiene la libertad y autonomia de elegir sus propios medios para alcanzar los objetivos,
mientras que el gerente brinda consejeria y orientacién en lugar de dar 6rdenes, controlar

e imponer.

Monitoreo constante de los resultados: Es importante medir constantemente el
costo/beneficio del proceso y tener una base cuantitativa confiable para medir la
consecucion de los objetivos. El evaluado debe ser capaz de monitorear los resultados y
compararlos con los objetivos trazados, siempre que sea posible. El gerente debe ayudar
al evaluado en este sentido, proporcionando orientacion y apoyo para la evaluacién

continua del desempefio.

Retroalimentacion y evaluacién continua compartida: Contar con una comunicacion
efectiva para reducir la disonancia y aumentar la consistencia. El evaluado debe tener una
clara percepcion de cémo funciona el sistema para poder evaluar su esfuerzo y resultados
de manera objetiva. EIl gerente debe brindar apoyo en este sentido, proporcionando
orientacion y comunicacion clara para ayudar al evaluado a comprender el sistema y a

evaluar su desempefio de manera efectiva.



37

l REALIMENTACION
Accidn indivi-
dual del gerente:
= = : " Ewvaluacién
proporcionar
Farmul :i::azfile'::f;;jn conjumta ds |s
rmulan y
El gerente y ¥ FECUFSOS
consecucion
conjuntamente
el subordinado de los objetivos
objetivos con-
y reciclaje del
s reldnen
sensuados Accién indivi- proceso de
dual del subordi-
nado:
- la APPO
desempenar las
tareas
f REALIMENTACION |

Figura 2.8: Proceso de (EPPO)
Fuente Idalberto Chiavenato (2009, p.259)

Ventajas de (EPPO)

- Las evaluaciones se centran en el desempefio, no en el analisis individual.
- Desarrollar controles efectivos que puedan medir los resultados y tomar acciones
correctivas.
- Mayor compromiso personal por objetivos compartidos.
- El evaluador pasa a ser un entrenador-facilitador.
- Facilita el desarrollo de la comunicacion entre directivos y empleados.
Desventaja de (EPPO)

- Serequiere una formacidn especifica en el evaluador.

- Corre el riesgo de enfatizar las metas a corto plazo a expensas de la solidez a largo plazo
de su organizacion.

- Abuso de metas cuantificables.

- Ladefinicion de los objetivos lleva mucho tiempo.

2.4.2.2 Método de Evaluacion por Competencia
La evaluacion de desempefio por competencias es un enfoque de evaluacion que se centra

en medir las habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para el éxito en un trabajo
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especifico. En lugar de evaluar el desempefio de manera subjetiva o basada en la cantidad de
trabajo realizado, la evaluacion por competencias se enfoca en evaluar el nivel de competencia de
un empleado en relacion con las habilidades y conocimientos necesarios para su desempefio en
una tarea o puesto de trabajo especifico.

Esta evaluacion busca identificar las fortalezas y debilidades de los empleados en relacion
con las competencias requeridas para su trabajo, lo que permite una evaluacion méas objetiva y
justa del desempefio.

Por otra parte “Es un proceso para evaluar el desempefio general de un empleado,
poniendo énfasis en que no todos son capaces de realizar todas las tareas y no esta igualmente
interesados en todos los tipos de tareas. Por ello, la motivacion que se le proporcione a cada
persona influira en el éptimo desarrollo de sus competencias”, (Capuano 2004).

Pasos a seguir para la implementacion de la evaluacion de desempefio por competencias:

1. Intencion por parte del area de recursos humanos, en manifestar el deseo y necesidad
que se aplique algun sistema de evaluacion de desempefio

2. Acogerse al método o sistema adecuado para la empresa de acuerdo con el giro del
negocio.

3. El area de recursos humanos debe elaborar un diccionario con las competencias a ser
evaluadas alineadas a la mision y vision de la empresa.

4. Disefiar la evaluacion de acuerdo con el diccionario de competencias ademas de las
consideraciones especificadas por el gerente.

5. Comunicar a todos los miembros de la organizacién que se va a realizar un sistema de
evaluacion del desempefio.

6. Preparacion tanto para los evaluadores como para los evaluados, en donde se dé a
conocer como funciona el sistema y el rol de cada miembro.

7. Planificar con anticipacion el lugar, la fecha y los tiempos para llevar a cabo la
evaluacion del desempefio. Esto asegura que la evaluacion sea justa, objetiva y
adecuada para ambas partes.

8. Analizar los contenidos de la evaluacion del desempefio y preparar futuros planes y
motivaciones para corregir las debilidades encontradas.

9. Verificar si el método selecciono fue el adecuado y planificar correcciones con el fin

de mejorarlo para el proximo afio.
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10. Hacer el seguimiento para lograr el mejoramiento continuo dentro de la organizacion.

Ventajas de la Evaluacion por Competencias

- Aumenta la motivacion y el entusiasmo en los colaboradores, por ende, también mejora
su productividad.

- ldentificar aspectos especificos en los cuales el colaborador pueda mejorar y la
organizacion premiar.

- Lo cualitativo se puede combinar con cuantitativo.

- Genera una ventaja competitiva para la empresa porque agrega valor y se vuelve un

aspecto exclusivo.

Desventaja de la Evaluacion por Competencias

- Es dificil alinear los resultados de la evaluacion por competencias y sus conclusiones, con
las necesidades y objetivos comerciales de la organizacion.

- Su eleccion del método de evaluacion tiene que ser preciso para evitar errores.

2.4.2.3 Método de Evaluacion 360

“Es un método sofisticado que permite que los empleados sean valorados por todos los
que los rodean, incluidos sus superiores, comparieros, subordinados y posiblemente otros, como
proveedores y clientes” (Alles 2015, p.327).

Una evaluacion de desempefio de 360 grados se refiere al contexto general que rodea a
cada individuo. Esta es una evaluacion circular de todo el personal que interactia de alguna
manera con el evaluado. Por lo tanto, todos participan, especialmente los jefes, los pares, los
subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores y las personas que giran en torno
del evaluado.; (Chiavenato, 2009, p.265).

Es decir la evaluacion 360° es la forma mas clara y sencilla de realizar las evaluaciones y
consiste en que cada persona vaya valorando por medio de factores o items predefinidos, cada

uno de los comportamientos observables en el desarrollo diario de la practica laboral.

El proceso a seguir en una evaluacion 360° es el siguiente:
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- Definicion de los factores de comportamientos criticos de la organizacion: este tipo de
evaluacion va orientada a evaluar los comportamientos acorde al funcionamiento de la
empresa.

- Disefio de la herramienta: compone el soporte del proceso, el cuestionario de la
evaluacion.

- Eleccion de las personas: personal que va a participar en la evaluacién como (jefe,
colegas, subordinados, clientes o proveedores)

- Lanzamiento del proceso: se hace la evaluacion con el personal escogido.

- Recoleccion y procesamiento de datos: una vez realizada las diferentes evaluaciones, se
tabulan los datos, el evaluado recibe una retroalimentacion a traves de un informe de los
resultados de la evaluacion.

- Comunicacion de los resultados de evaluacion 360°.

- Informes: Las organizaciones reciben un informe consolidado sobre el desarrollo de las
competencias del evaluado.

En la figura (2.9) se refleja quienes participan en la evaluacion de 360° para que el sistema no se
torne burocratico, se eligen uno o dos supervisados, pares, subordinados, clientes y no todos los

involucrados en cada nivel.

Evaluacion de 360°

90° | Jefe inmediato

180° | Colegas 360° | Clientes

270° | subordinados

Figura 2.9: Evaluacion de 360°
Fuente: Oscar Pérez (2021)



41

La expresion proviene de cubrir un rango de 360° que representa simbolicamente todas

las conexiones relevantes entre los empleados y su entorno laboral. También se usa para indicar

cuando un empleado debe dar retroalimentacion a su gerente sobre su desempefio.

Los principales usos que se le dan a la evaluacion de desempefio de 360° son:

Medir el desempefio del personal.
Medir las competencias.

Disefiar programas de desarrollo.

Ventajas de la Evaluacion 360°

El modelo tiene una vision més amplia y las evaluaciones provienen desde diferentes
puntos de vista.

Tiene mejor calidad de informacion, la cantidad de los evaluados es mas importante que
la calidad misma.

La realimentacion proporcionada desde diferentes compafieros de trabajo y terceros puede
aumentar el desarrollo personal.

Complementa las iniciativas de calidad total y otorga importancia tanto para los clientes y

equipo.

Desventaja de la Evaluacion 360°

El modelo necesita capacitacion para que funcione bien.

El modelo es administrativamente complejo porque tiene que incluir todas las
evaluaciones.

Los comentarios puede asustar a los verificadores y causar descontentos.

Pueden crear revisiones diferentes y contradictorias debido a las diferentes revisiones.

Objetivos de evaluacion 360°

Detectar las areas de oportunidad del evaluado, del equipo y de la organizacion.

Tomar acciones especificas para mejorar el desempefio de los colaboradores y por ende el
desempefio de la organizacion.

Aprender a evaluar el desempefio de cada empleado de acuerdo a las diferentes

habilidades requeridas por la organizacion y puesto el puesto especifico del trabajo.
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- El verdadero objetivo es el desarrollo humano de los empleados dentro de la

organizacion.

2.4.2.4 Método de Autoevaluacion

La autoevaluacion es una herramienta fundamental en el proceso de evaluacion del
desempefio. Consiste en pedir a los empleados que se evallen a si mismos y califiquen su
desempefio. Sin embargo, debido a que las personas tienen una tendencia natural a describirse a si
mismas de manera positiva, las autoevaluaciones deben usarse como complemento de otros
métodos de evaluacion para obtener una imagen mas completa y objetiva del desempefio de los

empleados.

2.5 Tipos de Evaluacion de Desempefios

Las evaluaciones de desempefio miden, evallan e impactan los comportamientos,
caracteristicas y resultados relacionados con el trabajo de los empleados y los niveles de
desempefio para determinar la efectividad, productividad y potencial de mejora de los empleados

en un corto plazo.

2.5.1 Evaluacién de Desempefio Laboral de 90°: Es una técnica de evaluacion de desempefio
en la que se evalta a un empleado por su superior. En esta evaluacién, se combinan la valoracion
de objetivos y competencias, enfocandose en el cumplimiento de objetivos relacionados con
aspectos remunerativos y en la evaluacion de competencias para identificar areas de desarrollo

para el empleado.

2.5.2 Evaluacién de Desempefio Laboral de 180°: Es una técnica de evaluacion de desempefio
que consiste en que un empleado sea evaluado por su superior, comparieros de equipo y en
ocasiones, los clientes, con el cumplimiento de los objetivos y competencias propias del puesto y
el rendimiento del trabajador.

2.5.3 Evaluacion de Desempeiio Laboral de 270°: La técnica de evaluacion de desempefio de
270° fue disefiada para eliminar la subjetividad que resulta de una calificacion de 90° o 180°. En
esta evaluacion, los empleados son evaluados por sus superiores, compafieros del mismo nivel y

por subordinados en este caso si tienen subordinados.
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2.5.4 Evaluacién de Desempefio Laboral de 360°: La técnica de evaluacion de desempefio de
360°, es una herramienta cada vez mas utilizada en las organizaciones modernas. Tienen como
objetivo brindarle una visidn mas precisa posible del desempefio del empleado mediante la
recopilacion de informacion de mdltiples perspectivas, incluidos gerentes, compafieros,
subordinados y clientes internos/externos. Lo que permite identificar fortalezas y areas de mejora
y establecer planes de accién para el desarrollo profesional y la mejora continua. Esta técnica
también fomenta la comunicacion efectiva y la retroalimentacidn constructiva entre el empleado

y los diferentes evaluadores.

2.6 Escala de Likert

La escala de Likert es un método de medicion utilizado en encuestas y cuestionarios para
evaluar el nivel de acuerdo o desacuerdo de una persona con una serie de afirmaciones o
declaraciones, propuesta por Rensis Likert y Jane Gibson Likert en su libro “Nueva Formas para
Solucionar Conflicto” (Likert & Likert, 1986)

Esta escala se compone de una serie de opciones de respuesta, generalmente en forma de
una escala de tres, cinco o siete puntos, que van desde "totalmente en desacuerdo™ hasta
"totalmente de acuerdo”. Los encuestados seleccionan la opcién que mejor refleja su opinion o
actitud hacia cada afirmacion. La escala de Likert es ampliamente utilizada en investigacion
social y de opinién para obtener datos cuantitativos que pueden analizarse estadisticamente y
obtener patrones y tendencias en las respuestas de los encuestados. Esta escala proporciona una

medida precisa y detallada de las actitudes y opiniones de las personas.

2.6.1 Para qué sirve la Escala Likert

Se utiliza para medir las satisfacciones u opiniones de los usuarios permite:

- Conocer la efectividad del desempefio de las areas o departamentos de una empresa en
relacion a las apreciaciones que se tienen de la misma.

- Manejar los conocimientos sobre el anélisis estadistico de datos relacionados con un tema
especifico para la toma de decisiones.

- Comprender el grado de satisfaccion de una persona con respecto a un producto o

servicio.
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En general se utiliza en cualquier contexto en el que se desee medir y cuantificar actitudes,
opiniones o niveles de acuerdo o desacuerdo de los participantes.

2.6.2 Ventajas y Desventajas de la Escala Likert

Ventajas

- Su implementacion es facil de entender y utilizar.

- Através de ella se consigue datos cuantitativos que pueden analizarse con facilidad.

- Dado que las preguntas son faciles de contestar los usuarios no suelen oponer mucha
resistencia.

- Facilidad para la suma automaética de resultados.

Desventajas

- Por tratarse de una escala no permite conocer detalles cualitativos.

- Es un instrumento que puede ser tendencioso ya que su aplicacién se basa en preguntas y
respuestas ya formuladas.

- En ocasiones los encuestados, pueden contestar de forma automatica sin dar respuestas

profundas sobre un elemento o item en especifico.

2.6.3 Como hacer una Escala Likert
- Determinar los parametros de mediciones: Definir los parametros o variables que se desea
evaluar y establecer los extremos de la escala, es decir, el rango de respuestas que puede ir desde

"totalmente en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo”.

-Elaborar los enunciados: Crear una serie de enunciados o afirmaciones sobre el tema que
deseas evaluar. Estas afirmaciones deben ser claras y especificas y cada una debe relacionarse

con una idea.

-Establecer las opciones de respuestas y asignarle un peso: Decidir el nimero de opciones de
respuesta que desea utilizar en la escala, estas puede ser valores numeéricos, iconos visuales o el
tradicional grado de “Alto” a “Bajo” o “Mejor” a “Peor”; por lo general se utilizan valores
numéricos donde se le asigna un valor a cada opcion de respuesta, por ejemplo, del 1 al 5, donde
1 represente "totalmente en desacuerdo™ y el nimero mas alto represente "totalmente de

acuerdo".
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-Disefiar el Cuestionario: Organizar las afirmaciones en un cuestionario, presentando cada
afirmacion junto con las opciones de respuesta, asegurando de que el orden de las afirmaciones

sea coherente y evitar sesgos 0 ambigliedades en la redaccion de las preguntas.

-Aplicar el Cuestionario: Administrar el cuestionario a una muestra de participantes, ya sea en

formato impreso o en linea, asegurandose de recopilar todas las respuestas de manera adecuada.

- Analizar los resultados: Una vez que se hayan recopilado todas las respuestas, debe analizarse
los datos utilizando técnicas estadisticas para obtener informacion sobre las actitudes y opiniones
de los participantes. Esto permite identificar patrones, tendencias o diferencias significativas en
las respuestas.
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CAPITULO 3.

DESARROLLO DEL SISTEMA AUTOMATIZADO

3.1 Identificacion de las Variables

La identificacion de las variables claves para evaluar el desempefio laboral, implica
identificar los aspectos especificos que se consideran relevantes para el logro de los objetivos de
una organizacion. Estas variables pueden variar segun la naturaleza de la empresa y sus metas
especificas. Las variables representan los aspectos fundamentales que impactan en el éxito de los

empleados y de la organizacion en su conjunto.

A traves de una revision bibliogréfica, se han identificado siete variables claves, las cuales
seran consideradas en el modelo propuesto de evaluacion de desempefio laboral. Estas variables
son comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, ambiente de trabajo, calidad y productividad,
eficiencia y eficacia, y por Gltimo no menos importante el conflicto laboral; cada una de estas
variables seré evaluada mediante 4 items o preguntas especificas disefiadas para medir de manera

precisa los aspectos relevantes de cada una de ellas.

Estas variables han sido identificadas como factores claves que influyen en el desempefio
y la satisfaccidn laboral. Al considerar estas variables en la evaluacién del desempefio laboral, las
organizaciones pueden obtener una vision mas completa y equilibrada del rendimiento de sus

empleados permitiendo abarcar tanto competencias conductuales como resultados tangibles.

- Comunicacion: Es la variable que mide la capacidad de los empleados para comunicar
informacion de manera clara, efectiva y oportuna. Significa la habilidad de los empleados
para comunicarse de manera verbal y escrita, escuchar activamente y transmitir mensajes

de manera adecuada.

- Liderazgo: Evalta las habilidades de liderazgo de los empleados, incluyendo su
capacidad para motivar, inspirar y guiar a otros. Es la capacidad de los empleados para
influir positivamente en sus compafieros de trabajo y lograr resultados a través de la

direccion efectiva.
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- Trabajo en Equipo: Esta variable evalla la capacidad de los empleados para colaborar y
trabajar de manera efectiva en equipo. Se refiere a la capacidad de los empleados para
contribuir de manera constructiva, compartir conocimientos, habilidades y trabajar hacia

metas comunes.

- Ambiente de trabajo: Son las condiciones fisicas, sociales y psicologicas en las que los
empleados realizan sus tareas. Incluye aspectos como la cultura organizacional, el clima
laboral, la seguridad y el bienestar. Un ambiente de trabajo positivo y saludable promueve

la satisfaccion, la motivacién y el compromiso de los empleados.

- Calidad y Productividad: La calidad y la productividad se refieren a la capacidad de los
empleados para realizar su trabajo de manera eficiente con altos estandares de calidad.
Esto incluye habilidades como la planificacién, la organizacion, la gestion del tiempo y la
mejora continua; la alta calidad y la productividad contribuyen al éxito de la empresa y la

satisfaccion del cliente.

- Eficiencia y Eficacia: La eficiencia es la capacidad de los empleados para aprovechar al
maximo los recursos disponibles para lograr los resultados deseados. La eficacia se refiere
a la capacidad de un empleado para lograr objetivos establecidos. En conjunto, estas 2
variables se relacionan con la capacidad de un empleado para utilizar los recursos de

manera eficiente y lograr resultados de manera efectiva.

- Conflicto Laboral: El conflicto laboral puede afectar negativamente el desempefio y la
satisfaccion de los empleados, por lo tanto, esta variable evalGa la capacidad de los
empleados para manejar y resolver conflictos de manera satisfactoria, promoviendo asi un

ambiente de trabajo armonioso y colaborativo.

3.2 Redaccion de item de las Variables

En el modelo propuesto, se tomaron items de algunas plantillas publicadas y se
incorporaron otros. Siguiendo las recomendaciones de Rensis Likert, se establecieron 4 items
para medir cada una de las variables de interés. Los items son las preguntas que se utilizan para
medir las variables en un estudio, estas preguntas deben ser redactadas de manera clara, precisa y

sin ambiguedades para obtener resultados validos y confiables.
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Tabla 3.1: Redaccidn de los items por variables

Variable Items

1) Su forma de comunicarse es permanente,
clara y objetiva, en ambos sentidos en su
entorno.

Comunicacion 2) Expresa sus ideas con claridad y respeto a
las otras personas.

3) Acepta criticas constructivas y comparte
informacion.

4) Mantiene una actitud abierta y receptiva.

5) Acepta su parte de responsabilidad si hay un
problema en vez de culpar a los demas.

6) Inspira en los demés el crecimiento y el
Liderazgo aprendizaje continuo.

7) Entiende y sabe las funciones de la
organizacion.

8) Mantiene buena  conducta  de
comportamiento incluso estando bajo presion.

9) Comparte el reconocimiento de logros con
el resto del equipo.

10) Brinda opiniones constructivas y utiles.
Trabajo en Equipo 11) Muestra interés por participar en las
diferentes actividades del area brindado apoyo
a quien lo necesite.

12) Se desempefia como un miembro activo en

equipo.

13) Agrega valor a su trabajo con técnicas

especificas.

14) Cumple con las metas individuales y
Calidad y Productividad grupales asignadas.

15) Promueve el aprendizaje y capacitacion
dentro de la organizacion.

16) Se mantiene actualizado con los avances
técnicos de su area.

17) En todo su entorno de trabajo se aprecia un
ambiente de solidaridad.

18) Tiene los recursos necesarios para
Ambiente de Trabajo desarrollar sus funciones.

19) Sus jefes o supervisores le muestran interés
como trabajador.

20) Ha recibido capacitacion técnica para la
realizacion de sus labores.

21) Trabaja de acuerdo con el horario laboral
establecido.
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Eficiencia y Eficacia 22) Utiliza los recursos disponibles de forma
adecuada.
23) Responde positivamente a las metas
asignadas.
24) Su trabajo se ajusta al cronograma de
actividades.

25) Existe consenso entre los integrantes del
grupo de trabajo para la realizacion de las
tareas asignadas.

26) Tiene problemas interpersonales con el
Conflicto Laboral grupo o algin compariero que limita el trabajo
en equipo.

27) Tiene problemas interpersonales con sus
superiores que limitan su trabajo.

28) Tiene problemas interpersonales con otros
grupos del area que limiten su trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

3.3 Adecuacion de la escala de Likert para la escala de medicion

Para valorar cada uno de los items disefiados por variable, se propone utilizar una escala
de medicion de tipo Likert, como la explicada en el punto 2.6. En el modelo propuesto, cada item
sera valorado utilizando la escala de Likert adaptada de 1 a 20 puntos dividido en 4 sistemas.

Esto proporcionara un rango de medicion muy amplio que captara el desempefio del evaluado.

Tabla 3.2: Tabla de valoracion
Sistema Puntajes Descripcion

1-5 Debajo de las expectativas

6-10 Alcanza algunas
expectativas

11-15 Buenas expectativas
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16 - 20 Sobresalientes

Fuente: Elaboracién Propia

3.4 Disefio de la Plantilla de Evaluacion

El disefio de la plantilla para la recoleccion de datos fue realizado utilizando de Microsoft
Excel. Se incluyeron la redaccion de los items especificos, relacionados con cada variable,
utilizando las escalas de calificacion de tipo Likert para medir el nivel de desempefio de los
empleados. Ademas, se proporcionaron espacios para comentarios adicionales, lo que permite a

los evaluadores brindar retroalimentacion detallada sobre el desempefio del evaluado.
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Figura 3.1: Plantilla de evaluacion de desempefio laboral

3.5 Disefio del Sistema Programado
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Para el disefio del sistema propuesto se toma como referencia el modelo de evaluacion

360° al cual en el presente proyecto se ha incorporado un moédulo de autoevaluacion, razén por la

cual al modelo propuesto incluye 5 mddulos de evaluacion, con igual peso, lo cual ha motivado
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el bautizo del mismo como el modelo STARDD, con una representacion grafica en forma de

estrella.

El sistema ha sido disefiado y programado utilizando una combinacién de Excel y VBA
(Visual Basic for Applications) 10.0. La combinacidn de estas herramientas permite obtener un
sistema de evaluacion de desempefio laboral programado y de facil uso para ser implementado en

la empresa consultora.

3.5.1 Pantalla de Inicio
Es la pantalla de inicio de sesion del usuario que requiere parametros de entradas como

son el nombre de usuario y la contrasefia para poder acceder al sistema.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Pantalla 3.1: Inicio de sesion al sistema

3.5.2 Pantalla Principal
Esta pantalla es el punto de partida para acceder a todas las funciones del sistema. El
sistema esta compuesto por varios niveles que son: Registro de Empleados, Evaluaciones,

Resultados, Soporte y un nivel de acerca del sistema.
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL =
Bienvenido | Registro de Empleados | Evaluaciones | Resultados I Soporte I Acerca de I

Colegas

Cerrar Sesion

Pantalla 3.2: Pantalla Principal del Sistema

3.5.3 Nivel Registro de Empleados

En este modulo, se realiza el proceso de registro de los datos de los empleados que
participaran en la evaluacion de desempefio laboral dentro de la organizacion. Este registro
incluye informacion como los nombres y apellidos de los empleados, tanto evaluadores como
evaluados, sus respectivos puestos de trabajo, los departamentos en los que se desempefian y los
cargos que ocupan. Estos datos son importantes para identificar y diferenciar a cada empleado,

como parte de la evaluacion y garantizar que la misma se realice de manera precisa y adecuada.
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL = = | =]

Bienvenido Registro de Empleados ]Evaluadones ] Resultados ] Soporte } Acerca de ]

Datos del Evaluado Fecha 22/08/2023

Nombre Apellido |

Puesto |

Departamento |

Datos del Evaluador

Nombre Apellido |

Cargo |

Guardar Ver

Cerrar Sesion

Pantalla 3.3: Nivel Registro de Empleados

3.5.4 Nivel de Evaluaciones

Este nivel estda compuesto por varios modulos, donde se encuentran las diferentes
plantillas utilizadas para recopilar las evaluaciones. Estas plantillas estan disefiadas
especificamente para cada grupo de evaluadores, jefe, colegas, subordinados, clientes y
autoevaluacion, con el fin de obtener una retroalimentacion completa y diversa sobre el

desempefio del evaluado.

3.5.4.1 Mddulo Evaluacion por parte del Jefe

En este modulo, se lleva a cabo el proceso de llenado de los datos registrados del
empleado que sera evaluado, asi como los datos del evaluador, que en este caso seria su jefe o
supervisor. Una vez que se han recopilado los datos necesarios, se procede al llenado de la
plantilla por parte del evaluador, esta plantilla contiene las variables y preguntas de evaluacion
necesarias para evaluar el desempefio del empleado. La persona responsable de aplicar el método
utiliza una escala de medicion para proporcionar su evaluacion y calificacion basada en su
percepcién y conocimiento del desempefio del empleado. Una vez completada la plantilla, los

resultados de la se almacenan automaticamente
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL == 2]

Bienvenido ] Registro de Empleados  Evaluaciones IREsuItadns ] Soporte ] Acerca de ]

JEFE] Colegas ] Subalterno ] Cliente ] Autoevaluaddn ]

Datos del Evaluado

Nombre Apellido‘ j
Puesto ‘ j
Departamento ‘ j

Datos del Evaluador
Nombre Apellido‘ j
Cargo ‘ j

Fecha | 32/08/2023

Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 3.4: Mddulo de Evaluacion por parte del Jefe

3.5.4.2 Modulo Evaluacion por parte de los Colegas

En este mddulo, se sigue un procedimiento similar al anterior, se debe llenar los datos del
evaluado, asi como los datos del evaluador (colega). Una vez recopilada la informacion, el
evaluador procede al llenado de la plantilla, la cual contiene los items disefiados para cada
variable. Una vez completada la plantilla, los resultados de la evaluacion realizada son

almacenados automaticamente.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERNO LABORAL = o]

Bienvenido | Registro de Empleados  Evaluaciones | Resultados | Soporte | Acerca de |

"] subalterno | Cliente | Autoevaluacién |

Datos del Evaluado

Nombre Apellido| j
Puesto | j
Departamento| j

Datos del Evaluador
MNombre Apellido| ﬂ
Cargo | j

Fecha [ 22/08/2023

Evaluacicén

Cerrar Sesion

Pantalla 3.5: Mddulo de Evaluacion por parte de Colegas
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3.5.4.3 Modulo Evaluaciéon por parte de Subalterno

Como se ha definido en madulos anteriores, se debe seguir el mismo procedimiento para
Ilenar los datos del evaluado, asi como los datos del evaluador, que en este caso corresponde a un
subalterno, para luego pasar al proceso del llenado de la plantilla por parte del evaluador, Una

vez completada la planilla por parte del subalterno, los resultados de la evaluacion se almacenan

automaticamente.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERNO LABORAL = =1 BZ

Bienvenido | Registro de Empleados  Evaluaciones | Resultados | Soporte | Acerca de |

Jefe | Colegas Subalterno | cliente | Autoevaluacisn |

Datos del Evaluado
MNombre Apellido| =
Puesto | j
Departamem:o| =

Datos del Evaluador
MNombre Apellido| j
Cargo | j

Fecha | zz/08/2023
Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 3.6: Mddulo de Evaluacion por parte de Subalternos

3.5.4.4 Modulo Evaluacion por parte del Cliente

Se hace el mismo procedimiento que los médulos anteriores, es decir, se debe llenar los
datos tanto del evaluado como del evaluador en este caso corresponde a los clientes
internos/externos. Obtenidos estos datos se procede al llenado de la plantilla por parte del

evaluador, cuyo contenido es almacenado automaticamente.
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL [= ===

Bienvenido ] Registro de Empleados  Evaluadones ]Resultﬁdos ] Sopaorte ] Acerca de ]

Jefe | Colegas | Subalterno  Cliente ]Aumevaluadén |

Datos del Evaluado

Nombre Apellido|

=l
Puesto | j
Departamento | ﬂ

Datos del Evaluador

Nombre Apellil:ln| j

Cargo | j

Fecha | 22/08/2023

Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 3.7: Mddulo de Evaluacion por parte de Clientes

3.5.4.5 Modulo Evaluacion por parte del Evaluado
En este mddulo, se requiere que el evaluado complete sus datos personales antes de

proceder al llenado de la plantillay almacenar los resultados de su autoevaluacion.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL = ===

Bienvenido | Registro de Empleados  Evaluadones | Resultades | Soporte | Acerca de |

Jefe | Colegas | Subalterno | Cliente  Autoevaluacdn |

Datos del Evaluado

Nombre Apellide | ﬂ
Puesto | j
Departamento | ﬂ

Fecha | 22/08/2023
Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 3.8: Mddulo por parte del Evaluado
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3.5.5 Nivel de Resultados

En este nivel, el sistema lleva a cabo el proceso necesario para generar la grafica que
muestra los resultados de la evaluacion. Ademas, se encarga de generar y almacenar el informe
final del evaluado, el cual incluye el rendimiento de cada item en relacion a sus variables, asi
como, el rendimiento en relacién a cada variable. Esta funcion tiene como objetivo facilitar la
interpretacion de los resultados y proporcionar una representacion visual clara de las
evaluaciones realizadas. Ademas, brinda la posibilidad de guardar el informe final para su

posterior consulta o analisis.

Para la valoracion de los resultados de la evaluacion, se ha asignado un peso de igual
valor para cada evaluador. La formula empleada consiste en sumar el valor otorgado por el jefe,
el colega, el subordinado, el cliente y la autoevaluacién, y luego dividirlo entre 5 para cada item
evaluado. Este enfoque equitativo asegura que todas las perspectivas sean consideradas de

manera justa y equilibrada en el proceso de evaluacion.
Para la valoracion por items (preguntas) tenemos que:
VPI= Y= (JEi+ COi +SUi + CTi + AUI) / 5
VPI= Valoracion total por items del evaluado
JEi= Valoracion por parte del jefe con respecto al items i
COi= Valoracion por parte del colega con respecto al items i
SUi= Valoracién por parte del subordinado con respecto al items i
CTi= Valoracién por parte del cliente con respecto al items i
AUi= Valoracion por parte del evaluado con respecto al item i
Parai=1, ..., 28

Para la valoracion del desempefio por variables, contentivas de 4 items cada una, se calcula de la

siguiente manera:



Tabla 3.3: Valoracion por Variables
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Valoracién de la
Variable

Formula

Definicion

Variable  Comunicacion
(VdCO)

VdCO

=(VTCO1+VTCO2+VTCO3+VTCO4)/4

VTI1CO: Es la valoracion total
de la variable comunicacion
con respecto al itemsl

VT2CO: Es la valoracion total
de la variable comunicacion
con respecto al items 2

VT3CO: Es la valoracién total
de la variable comunicacion
con respecto al items 3

VT4CO: Es la valoracion total
de la variable comunicacion
con respecto al items 4

Variable Liderazgo

(vdLl)

VdLl = (VTLI1+VTL2+VTL3+VTL4) /

4

VTLIL: Es la valoracion total
de la variable liderazgo con
respecto al items 1

VTLI2: Es la valoracion total
de la variable liderazgo con
respecto al items 2

VTLI3: Es la valoracion total
de la variable liderazgo con
respecto al items 3

VTLI4: Es la valoracion total
de la variable liderazgo con
respecto al items 4

VTTEL: Es la valoracion total
de la variable trabajo en
equipo con respecto al items1

VTTE2: Es la valoracion total
de la variable trabajo en
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Variable Trabajo en Equipo

(VATE)

VATE = ( VTTEL + VTTE2 + VTTE3 +
VTTE4)/4

equipo con respecto al items 2

VTTES3: Es la valoracion total
de la variable trabajo en
equipo con respecto al items 3

VTTE4: Es la valoracion total
de la variable trabajo en
equipo con respecto al items 4

Variable Calidad y
Productividad

(VdCP)

VdCP = (VTCP1 + VTCP2 + VTCP3 +
VTCP4) / 4

VTCP1.: Es la valoracion total
de la variable Calidad y
Productividad con respecto al
items 1

VTCP2: Es la valoracion total
de la variable Calidad y
Productividad con respecto al
items 2

VTCP3: Es la valoracion total
de la variable Calidad y
Productividad con respecto al
items 3

VTCP4: Es la valoracion total
de la variable Calidad y
Productividad con respecto al
items 4

Variable Ambiente de
Trabajo

(VAAT)

VJAT= (VTAT1+VTAT2 + VTAT3 +
VTAT4)/ 4

VTAT1: Es la valoracion total
de la variable ambiente de
trabajo con respecto al itemsl

VTAT2: Es la valoracion total
de la variable ambiente de
trabajo con respecto al items2

VTATS3: Es la valoracién total
de la variable ambiente de
trabajo con respecto al items3

VTAT4: Es la valoracion total
de la variable ambiente de
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trabajo con respecto al items4

Variable
Eficacia

(VJEE)

Eficiencia

VAEE=(VTEEL + VTEE2 + VTEE3+
VTEE4) /4

VTEEL1: Es la valoracion total
de la variable eficiencia y
eficacia con respecto al items
1

VTEE2: Es la valoracion total
de la variable eficiencia y
eficacia con respecto al items
2

VTEES3: Es la valoracion total
de la variable eficiencia y
eficacia con respecto al items
3

VTEE4: Es la valoracion total
de la variable eficiencia y
eficacia con respecto al items
4

Variable
Laboral

VdCL

Conflicto

VdCL=(VTCL1 + VTCL2 +
VTCL3+ VTCL4)/ 4

VTCL1: Es la valoracién total
de la variable conflicto laboral
con respecto al items 1

VTCL2: Es la valoracion total
de la variable conflicto laboral
con respecto al items 2

VTCL3: Es la valoracién total
de la variable conflicto laboral
con respecto al items 3

VTCL4: Es la valoracion total
de la variable conflicto laboral
con respecto al items 4

Fuente: Elaboracién Propia.
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3.5.6 Nivel de Soporte

En este nivel, el sistema proporciona una variedad de opciones, como la capacidad de
agregar nuevas variables para evaluar, la opcion de modificar tanto las variables como los items
segun las necesidades de la organizacion, asi como también, cuenta con un registro para autorizar

a los usuarios a acceder al sistema, lo que garantiza la seguridad y privacidad de la informacion.

3.5.6.1 Nivel Cargar plantilla
El sistema permite la adicion de nuevas variables y sus respectivos items para su

evaluacion, de acuerdo a las necesidades especificas de la organizacién. Ademas, se brinda la
posibilidad de establecer renglones de medicion adecuada para cada variable, lo que permite
capturar y analizar datos relevantes de manera precisa. De esta manera, el sistema se adapta a los
requerimientos necesarios de la organizacién, con el fin de obtener informacién valiosa para la

evaluacion.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL == =R =

Bienvenido ] Registro de Empleados ] Evaluadiones I Resultados  5o0porte | Acerca de I

] Modificar Items ] Autorizar Usuario ]

Variable |

Item |

Sistemat |
Sistema2 ,7
Sistema3 ,7
Sistemad |

Guardar | Ver |

Cerrar Sesion

Pantalla 3.9: Nivel de Cargar Plantilla

3.5.6.2 Nivel de Modificar

El sistema ofrece la capacidad de realizar modificaciones tanto en las variables como en
los items, segun las necesidades especificas de la organizacion. Esto implica la posibilidad de
ajustar y actualizar las variables existentes, asi como modificar los items asociados a cada una de
ellas. Esta flexibilidad proporciona un mayor control sobre el proceso de evaluacion, permitiendo

mantener el sistema actualizado y alineado con los objetivos de la organizacion.
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL = R

Bienvenido ] Registro de Empleados ] Evaluaciones ] Resultados Soporte | Acerca de ]

Cargar Plantila  Modificar Items ] Autorizar Usuario |

Variables ltems

| =l

Cerrar Sesion

Pantalla 3.10: Nivel de Modificar Items

3.5.6.3 Nivel Autorizar Usuario

En este nivel, el sistema brinda la capacidad de agregar usuarios y asignarles una clave de
acceso, lo que les permite ingresar al sistema de manera segura. Esta funcionalidad permite tener
un control sobre quiénes pueden acceder al sistema, asegurando asi la privacidad y seguridad de

la informacion.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIC LABORAL == ==

Bienvenido ] Registro de Empleados ] Evaluaciones ] Resultados  Soporte | Acerca de ]

Cargar Plantilla ] Modificar Items ~ Autorizar Usuario ]

Nuevo Usuario: |

Clave: |

Guardar

Cerrar Sesion

Pantalla 3.11: Nivel de Autorizar Usuarios
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CAPITULO 4.

VALIDACION Y PRUEBA DEL SISTEMA
En este capitulo se presentan el Sistema Programado y se analizan los resultados
obtenidos a través de una prueba piloto particular, utilizada para probar su consistencia,

confiabilidad y amigabilidad del software desarrollado.

Para la validacion y prueba se ingresaron datos de personal que elabora en la empresa

consultora tomando en cuenta al menos un jefe, un colega, un subordinado y un cliente.

4.1 Inicio de sesion

-

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL ==

Pantalla 4.1: Inicio de sesion con Pardmetros

En la pantalla 4.1 se puede evidenciar que efectivamente el sistema cuenta con las caracteristicas
mencionadas para esta pantalla, donde el usuario posteriormente podra acceder a cada una de

ellas.

4.2 Nivel de Registro de Empleados
En esta prueba piloto se evalué un Ingeniero de Datos de la empresa consultora, donde

participaron, como evaluadores: un jefe (Jefe de Proyecto), un colega (Disefiador de Sistemas),
un subordinado (Programador), un cliente (Cliente Externo), y el evaluado mismo para su
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autoevaluacion. Por simplicidad y proteccion de identidades se utilizara las iniciales de las

personas participantes (véase Tabla 4.1)

Tabla 4.1: Tabla de Registro de Empleados

Datos del Evaluado

Nombre Puesto

Departamento

Datos del los Evaluadores
Nombre Cargo Fecha

DRR Ingeniero de Datos Investigacion de Operaciones [LMR

Jefe de Proyecto 20/08/2023

cvC Disefiador del sistema | 20/08/2023
IGR Programador 20/08/2023
ARP Usuario del Sistema 20/08/2023

4.3 Nivel de Evaluaciones

Se lleva a cabo el registro de las plantillas de evaluaciones, recibidas correspondientemente a

cada evaluador de la empresa cliente.

4.3.1Evaluacion por parte del Jefe

Bienvenido | Registro de Empleados ~ Evaluaciones ]Resultadus | soporte | Acercade |

Jefe ]Colegas ] Subalterno ] Cliente ] Autoevaluacidn ]

Datos del Evaluado

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL

Nombre Apellido| DRR j

Puesto | Ingeniero de Datos j

Datos del Evaluador

Depanamen‘°| Investigacidn de Operaciones j

Nombre Apellido| LMR j

Fecha [ 2g/08/2023

Evaluacion

Cargo | Jefe de Proyecto j

(B O =5

Cerrar Sesion

Pantalla 4.2: Evaluacion por parte del Jefe



4.3.2 Evaluacion por parte del Colega

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL [ =] ==]

Bienvenido ] Registro de Empleados  Evaluadones ]Resulmdos ] Soporte ] Acerca de ]

Jefe Colegas lsubalherno ] Cliente ] Autoevaluaddn ]

Datos del Evaluado

Nombre Apellido| ORR j

Puesto | Ingeniero de Datos j

Departamento | |nvestigacion de Operaciones |

Datos del Evaluador

Nombre Apellido| cvc |
Cargo | Disefiador del sistema j
Fecha | 25/08/2023

Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 4.3: Evaluacion por parte del Colega

4.3.3 Evaluacion por parte del Subordinado

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LABORAL (== =]

Bienwenido ] Registro de Empleados ~ Evaluaciones ]Resuliados ] Soporte ] Acerca de ]

Jefe ] Colegas  Subalterno lCIlente ] Autoevaluadicn ]

Datos del Evaluado

Nombre Apellido| DRR j

Puesto | Ingeniera de Datos j

Departamento| Investigacion de Operaciones j

Datos del Evaluador

Nombre Apellido| JGr =
Cargo | Programador j
Fecha | 28/08/2023

Evaluacién

Cerrar Sesion

Pantalla 4.4: Evaluacion por parte del Subordinado
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4.3.4 Evaluacion por parte del Cliente
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SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL

Bienvenido ] Registro de Empleados  Evaluaciones ]Resultados ] Soporte ] Acerca de ]

Jefe ] Colegas ] Subalterno  Cliente ]Aumevaluaaén ]

Datos del Evaluado

Nombre Apellidn| DRR j

Puesto | Ingeniero de Datos j

Depanament°| Investigacién de Operaciones j

Datos del Evaluador

Nombre Apellido| ARP j

Cargo | Usuario del Sistema j

Fecha | 28/08/2023

Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 4.5: Evaluacion por parte del Cliente

4.3.5 Evaluacion por parte del Evaluado

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERNO LABORAL

Bienvenido ] Registro de Empleados ~ Evaluaciones ]Resultﬁdns 1 Soporte ] Acerca de ]

Jefe ] Colegas ] Subalterno ] Cliente  Autoevaluacidn l

Datos del Evaluado

Nombre Apellido | DRR j

Puesto | Ingeniero de Datos j

Departamento | Investigacion de Operaciones j

Fecha | 2g/08/2023

Evaluacion

Cerrar Sesion

Pantalla 4.6: Evaluacion por parte del Evaluado

En las pantallas 4.2, 4.3, 4.4, 4.5, 4.6, se puede observar el proceso de llenado de los formularios
correspondientes a cada evaluador. Una vez completados, se procedio al llenado de las plantillas
respectivas de cada evaluador. Estas plantillas se encuentran detalladas en los Anexos.



4.4 Nivel de Resultados
Los resultados se tabulan y se analizan con la finalidad de elaborar y guardar los reportes
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individuales que reflejan el desempefio del evaluado, para luego ser enviado a la empresa cliente.

SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERIO LAEORAL ==
Grafica de Resultados de la Evaluacion
19
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Pantalla 4.7: Gréafica de Resultados por items
SISTEMA DE SOPORTE DE EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL ==
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Pantalla 4.8: Grafica de resultados por variables

En las pantallas 4.7, 4.8, se presentan los resultados del desempefio del evaluado en
relacion a cada item y a las variables correspondientes. Estas graficas utilizan una paleta de
colores para representar visualmente el grado de valoracion del desempefio del evaluado. Cada
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color tiene un significado especifico en relacion a la puntuacién obtenida, el cual se encuentra
explicado detalladamente en la Tabla 3.2. En la pantalla 4.7 puede observarse que el evaluado se
encuentra en el sistema 3, a pesar de tener el item 26 en el sistema 1 el cual debe mejorar para su
crecimiento personal y beneficio para la empresa. En la pantalla 4.8 puede observarse que en
cuanto a las variables comunicacion y conflicto laboral el evaluado se encuentra en el sistema 2
mientras que en el resto de las variables se ubica en el sistema 3.

Reporte del informe final del evaluado

En la pantalla 4.9 se muestra el informe final de evaluacion, que serd enviado a la
empresa cliente, el cual proporciona informacion generada por el sistema (conocimiento) sobre el
evaluado como soporte a la toma de decisiones por parte de la empresa cliente. Este informe es
enviado al encargado de la Administracion de Recursos Humanos, quien se encargara de revisar
la ubicacion (sistema 1, sistema 2, sistema 3, sistema 4) del evaluado. Esta revision permitira
identificar las areas de mejora del evaluado y tomar las medidas adecuadas para implementar un
plan de capacitacion personalizado, asensos, recompensas econémicas y reconocimientos, entre
otros beneficios que considere la empresa cliente. EI objetivo de este plan de capacitacion es
fomentar el mejoramiento continuo del evaluado, brindandole las herramientas necesarias para
fortalecer sus habilidades y competencias.
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Informe final de los Resultado de la Evaluacidn de Desempefio Laboral

Evaluado Diego Rojas
Departamento _|investigacidn de Operaciones [ Observaciones 1
Puesto Ingeniero de Datos. Ha un e con su trabajo
Evaluadores Leanardo Morena |Carl Vielma |1ase Rivas |Andres Ramirez En acasiones, tiene dificultades para trabajar en equipo

Cargo 1éfe de Froyecto _|Diseilador del sisteq Programador Usuario del Sistema [Muestra una actitud positiva y motivadara

Fecha 23/08/2023 [Muestrar una actitud negativa en ciertas situaciones
Ascensos | sitemas | | buena i idn para enfrentar nuevas

Ttem1 |1.5u forma de camunicarse & permanente, dara y objetva, en ambos sentidos con todos.
Ttem2 |2 Expresa sus ideas con daridad y respeto s atras persanas.
ftems |3 Noze: meo shgul o r Grafica de Resultados de la Evaluacion
tema | & Mantiene una actitud abierta y receptiva.
TtemB |©- Acepta zu parts de respansabilidad =i hay on problema en vez de echarks (3 culpa 3 o3 demas.
itemB |- Irspira o Ios demas ol ceamicnto y o aprendizaje continue 13
Ttem7 |7 Enticnde y 3abe laz funciones de |a organizacian v Sistomad
itemg |8 i i ha presi 17
item9 |9 Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo
ftem10|10. Erinda apinianes constructivas y Gtile:
ftem 11| 11. Mucstra interés por participar en a3 diferentes acthidades del area brindado apaya a quien lo necesite. 15
item12|12. S desempeiia coma un miembro active en equipe.
tem13| 12 Agregavalor 3 s trabajo con técnicas especiicas. = S
item14|14. Cumple con las metas individuales y grupales asignadas.
Ttem15| 15 ] izaje y capacitacién dentra 8 1a
itemi6|16. i i o i & 11
ftem17|17. tn i i Biente o solidaridad.
tem18| 12 Tiene los recurscs necesarios para desarrollar sus fundones. o
Hem1§) 10 o - ®Sistema2
item20]20. Ha recibid itaci i Ia realizacion de sus labores
item21|21. Trabaja e acuerda can el bararic laboral establecide. 7
tem22| 2. Utiliza los recursos dispanibles de forma adecuada.
ith 3 las metas asignadar .
S0 trabaye al Ctrvidad
EEe Tox integrantes del grupa 82 trabaja para I realizacin de las tareas azignadar.
bem26| 25. Tiene problemas inkerpersonales mn €l grupo o algin compaRero que imita o frabajo £n equipo 3 @ Sishemal
27. Ticne prablemas inter personales can sus superiores gue limitan su trabajo
tem28| 22 5u grupo de trabajo tiene problemas interpersonales con otros grupos del drea que limiten w0 trabajo.
! TP IV ECEPe N NN INE NN NN IRSnR28 R NS
£233:332335EEEE555556585555EEE888555555865
fEE22222RR2 2222222222222
Tabla de Resultados de Valoracion 0 ~ Variabl
e esempeifio por Variables
1.5 forma d lara y obi b dos con todas. 10
I claridad y respeto s a1 12 Gréfico por Variables
[3-No se ofend: o estd de acuerdo y mejores dess. 11
[a- Mantiene una actitud abierta y receptiva. s 1
5. Acepta su hay de echarle 2 culpa a los demds. 10 1 Mt 4
E’ (5. Inspira en los demas el crecimiento y el aprendizaje continuo 13 15
& [7-Entiende y sabe los funciones de Ia 14 a
3 = o presi m Wsistema 3
§ |P-comesne Togros equipo n i
] § 10 ¥ dtiles 3 Conflicto Laboral |9 ) I —
ig 1L Muestra interds por participar en las dilerentes actividades del drea brindado apoyo 3 quien o necesite. 12 7
12.5¢ desempefia como un miembra activa en equige 12 s
:-! 13.A l baj 1 3 msistema 1
33 T4 Cample con Y Srupaies asignades . A
3 3 12 ) ) o
E 15, Se mantiens actuslizaco con los acontecimientos técnicos e su brea 2
13
12
1
10
- |20 10
s
S G [z2 Utiizalos de forma sdecusda. m
! % |23 Responde asignadas 16
5 " [24. 5u trabajo se ajusta al cronograma de actividades 16
o _ |25 Eriste consenso entre los integrantes del grupo de trabajo parala realizacion de los toreas asignadas. 12
EE 26 con &l grupa o algin compahera que limita ¢l trabajo en squipd 4
§ i 27. con trabajo 10
28,50 grupo de trabajo tiene prob otsos grupos del Ares que imiten 12

Pantalla 4.9: Informe final de la Evaluacion
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Conclusiones

Al finalizar el presente proyecto, se considera haber alcanzado el objetivo propuesto, se
logré analizar, disefiar y desarrolla un sistema automatizado de soporte a la evaluacién de
desempefio laboral, implementable y probado exitosamente con datos aportados de la empresa
consultora.

Mediante la revision bibliografica se analizaron diversos modelos de evaluacion de
desempefio laboral publicados, entre los cuales sin dejar de ser importantes para una buena
evaluacion, destaca el modelo de evaluacion 360°. Basados en este modelo, se incluyé un médulo
de autoevaluacion, creando un nuevo modelo de evaluacion del desempefio laboral que hemos
bautizado como modelo STARDD, en vista de que permite la evaluacion desde 5 perspectivas
diferentes (jefe, colega, subordinado, cliente y el evaluado mismo). Al evaluar el conocimiento,
las habilidades y las eficiencias del trabajador, permite detectar deficiencias en el evaluado que
debera mejorar para un eficiente desempefio.

Este nuevo modelo creado se implementd en un sistema computarizado, utilizando un
conjunto de plantillas, disefiadas bajo un enfoque de Rensis Likert, para establecer la escala de
medicién en cada item. Este sistema permite almacenar, procesar y obtener una respuesta gréfica
de soporte a la toma de decisiones por parte de la empresa cliente, para la mejora del desempefio
de los evaluados.

Las pruebas del sistema fueron realizadas con informacion obtenida del personal evaluado
en la empresa consultora, desde los 5 mddulos del modelo STARDD propuesto, con excelentes
resultados, lo cual valida la funcionalidad del sistema para su implementacién definitiva.

Entre las principales bondades del sistema programado destacan:
- Interfaces con el usuario facil y amigable de utilizar.
- Flexibilidad para la incorporacion de nuevas variables.
- Facilidad para la modificacion de cualquier item (pregunta) de la plantilla.

- Visualizacion de resultados en forma gréfica y cuantitativa de facil comprension.

Recomendaciones

- Aunque el sistema desarrollado funciona correctamente para uso interno en la Empresa
Consultora, es recomendable migrar el sistema a otro lenguaje que opere en sistema
operativo Linux, el cual es utilizado en todas las aplicaciones de la Empresa.
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- Migrar la aplicacion al lenguaje ABAP (Advanced Business Application Programming) si
la Empresa Consultora decide implementarlo en el entorno del sistema SAP, utilizado por
las empresas clientes.

- Ampliar el sistema para realizar evaluaciones grupales.

- Realizar mejoras en la escala de valoracién con el objetivo de facilitar a los evaluadores la
comparacion y medicion precisa del rendimiento de los evaluados. Estas mejoras
permitiran establecer criterios claros y objetivos, lo cual es fundamental para garantizar la

validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

- Brindar planes de capacitacion a las personas que van a realizar las evaluaciones sobre el
uso del sistema. Para garantizara que todos los evaluadores tengan un entendimiento
comun y puedan aplicarla de manera efectiva.



74

Referencias Bibliogréaficas

Alles, M. (2010, January 1). Direccion estratégica de recursos Humanos.
Alles, M.(2015). Direccion Estratégica de Recursos Humanos: Gestion Por Competencias

Barcelo, J. C. (2018, August 7). 7 factores que afectan al rendimiento laboral. Recursos
Humanos Hoy. Obtenido de  https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-

humanos/gestion-del-talento/7-factores-que-afectan-al-rendimiento-laboral/

Camejo A., (2008) “EIl modelo de gestion por competencias y la evaluacion del desempefio en la
gerencia de los recursos humanos”, Revista Interdisciplinar, n. 8. Recuperado de URL.:
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24185w/AJUSTES/Evaluacion-por-

competencias.pdf

Capuano, A. M., (2004). Evaluacion de desempefio: desempefio por competencias. Invenio,
7(13), 139-150. Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/877/87713710.pdf

Chiavenato, Idalberto (2000). Administracion de recursos humanos. McGraw-Hill

Interamericana, S.A. Quinta edicion. Santafé de Bogota. Colombia.
Chiavenato, I., & Villamizar, G. (2002). Gestion del talento humano.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion de Talento Humano. Meéxico: McGraw-hillinteramericana

editores.

Cubas Vilchez, Percy Javier, 2018, “sistema web para evaluar el desempefio de los recursos
humanos aplicando la metodologia de evaluacion por resultados en el area de ventas de
la empresa korea motos” Tesis de grado Ingeniero en Sistema. Universidad Catolica

Santo Toribio de Mogrovejo-Perd.


https://www.redalyc.org/pdf/877/87713710.pdf

75

Dessler, G., & Pineda Ayala, L. E. (2009, January 1). Administracion de Recursos Humanos.

Prentice Ha

Elvis Ruiz, 2015, Disefio de un Sistema de Evaluacion del desempefio de 360 grados para Che
moto SAC Lambayeque - 2015. Tesis de Grado de Ingeniero Industrial. Universidad

Sefior de Sipan, Pimentel-Peru.

Gomez, L., Balkin , D., y Cardy, R. (2005). Gestion de recursos humanos (Quinta ed.). Madrid:
PERSON EDUCACION, S.A.

HR, F. (2017, September 12). Puntos claves para evaluar el desempefio laboral - Factorial.

Factorial Blog. Recuperado de https://factorialhr.es/blog/desempeno-laboral/

Landa, E. y Patifio, R., 2011, Evaluacion del desempefio con base a las competencias requeridas.
Departamento de Gestion de Gente. Alimento Polar Comercial Planta Cumana. Tesis de
licenciatura, Universidad de Oriente, Estado de Sucre. URL
http://201.249.180.234/bitstream/123456789/2715/2/Tesis%20-
%20LandaPati%c3%blo.pdf

Likert, R., & Likert, J. G. (1986, January 1). Nuevas formas para solucionar conflictos.

Maria Amparo Serres Peris, 2014, Disefio de un sistema de Evaluacion del Desempefio para una
Empresa de Desarrollo de Software de Gestion Empresarial. Tesis de Grado en Gestion
y Administracion Publica. Universidad Politécnica de Valencia.

Maria Ortega, 2004. Evaluacién de competencias por 360 grados. Prueba piloto de una
herramienta para certificar al empleado en puestos de supervision. Tesis inédita,

Universidad Francisco Marroquin, Guatemala.

Mathis, RL y Jackson, JH., 2000, Gestion del estres y desempefio laboral en el sector industrial

de Mali URL:
https://www.scirp.org/(S(vtj3fad5gmlean45vvifcz55))/journal/paperinformation.aspx?pa
perid=66432.

Mondy, J. (2010). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial Progreso.



76

Montejo, A. P. 2013. Propuesta de un sistema para la evaluacion del desempefio laboral en una
empresa manufacturera. Tesis de Grado en Maestro de Administracion, Instituto

Politécnico Nacional de México.

Mora, Feny 2013. “Aplicacion de Evaluacion del Desempefio por competencias 180°, en el area
de contratos de la gerencia de exploracion y produccién de Eppetroecuador”. Tesis de

Grado Universidad Andina Simén Bolivar - Ecuador.

Palacios, T. T, 2014, Feedback 3600 : Técnica de evaluacion del rendimiento y desarrollo de las
competencias de las personas en una empresa. Tesis de Grado en Administracion,
Madrid.

Padilla, P. (2023). Historia de la evaluacion Del desempefio. Gestion de personas y
Administracion recuperado de https://pedropadillaruiz.es/historia-de-la-evaluacion-del-

desempeno.

Pérez, O. (2022, August 18). Qué es la evaluacion 360 grados y qué beneficios da a tu empresa.
Recuperado de https://blog.peoplenext.com/que-es-la-evaluacion-360-grados-y-que-

beneficios-aporta-a-tu-empresa.

Riesco, S., (2021). ¢(Como usar SAP en Recursos Humanos?, recuperado
https://www.formazion.com/noticias_formacion/como-usar-sap-en-recursos-humanos-
org-6631.html el 15/01/2023.

Stoner, R. E. Freeman & D. R. Administracion - 6ta edicion. Jr_ByPriale FL.pdf. (s.f.).
DocDroid. recuperado https://www.docdroid.net/gTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-

a-f-stoner-r-e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=15


https://www.docdroid.net/qTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-a-f-stoner-r-e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=15
https://www.docdroid.net/qTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-a-f-stoner-r-e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=15

Anexos

Plantilla de la Evaluacion por parte del jefe

Plantilla de Evaluacién de Desempefio Laboral por Jefe

Datos del Evaluado

Datos del Evaluador

permanente, claray objetiva, en

Nombre | Puesto | Departamento Nombre Cargo
Diego Rojas [Ingeniero de Datos |Investig_aci0n de Operacion{Leonardo Moreno |Jéfe de Proyecto 20/08/2023
1)Te q! la de manera honestay objetiva el del o el numero enel nivel valorativo mas adecuado.
2)Claves de clasificacion de los sistemas:
Sistema 1: Castigo y Sistema2: y Peq Sistema3:| . Si 4 plenode logro.
1.Su forma de comunicarse es Deficiente Regular Buena Excelente

ambos sentidos con todos. | O1 0203 G4 05| Qe G708 ®9 010 | OuQROBOUOIS G160 170180 190 20 9
<
=
g 2. Expresa sus ideas con claridad y Raras Veces En Ocasiones Porlo General Siempre
© respeto a las otras personas. ‘OIOZ O304 Os | 06070809 G0 | O R@130 14015 | 0160175180190 ZD‘ 3
c
E 3. No se ofende cuando alguien no Muy en D D Acuerdo de Acuerdo
o estd de acuerdo y compartes las D10203 0405 | 06070809 D10 O 1D 120 13@ 14 15 616017018619020‘ 14
(O] mejores ideas.
4. Mantiene una actitud abiertay Raras Veces En Ocasiones Por lo General Siempre
receptiva. D10203 04 Os [OeD708 09 G100 [OUOROBO14 @15 015017018019020| 15
5. Acepta su parte de Raras Vece! EnO Porlo General Siempre
responsabilidad si hay un D1O20304 05 [ 0607 08 @9 G0 | OUDRO1B3O14 O 15 | 160 170 18K 190 20 9
problema en vez de echarle la
° 6. Inspira en los demas el Raras vece En i Por lo general Siempre
1) crecimiento y el aprendizaje ‘ C1 020304 Os [ 0eQ70809 @10 | O 12013014 O1s | O 160 170 180 190 20 | 10
] continuo
a 7. Entiende y sabe las funciones Muy en D D¢ Acuerdo Totalmente de Acuerdo
=] de la organizacién
= B |Ol 02 O3 O4a Os O67 89 10 O 2@ 13014 O 15 | O 160 137 180 19 3 20 13
8. i su de Defici Regular Buena
comportamiento incluso estando | 01020304 Os ([Qe708 Q9 Q10 | OGO B®14 015 | G 160170180195 20 ‘ 14
bajo presion
9. Comparte el reconocimiento de Muy poco Regular Bastante Mucho
logros con el resto del equipo
|OlOzO304 Os5 | 060708 O @10 | OuC12013014 015 | $160 170 18019 320 10
[=]
=
g. 10. Brinda opiniones constructivas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
LY
@ v dtiles (01020304 ©5 | 06070800 00 |0Nn0@B08 05|00 rowon G| B
)
S 11. Muestra interés por participar Muy En D D Acuerdo de Acuerdo
_g en las diferentes actividades del ‘ D102 Q304 05 | OeD78 Do @10 O 10120130 14 O 18| O 16 170 180 190 20‘ 10
[ area brindado apoyo a quien lo
= o
12. Se desempefia como un Muy en D D Acuerdo De Acuerdo
miembro activo en equipo D102 O3 O4 Os D6 7089 10 O 1 @130 14 O15 016017018019020‘ 13
13. Agrega valor a su trabajo con Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente de Acuerdo
- técnicas especificas. D1020304 Os |OsQ7@s 99 D10 OG0 12013014015 | $16d 17018019020‘ 8
©
=
.E 14. Cumple con las metas Raras Veces En Ocasiones Porlo General Siempre
3 o y 0
3 ‘0102 Q3G Os [ 06070809 O | OO RO B3OS O1sol7o1somozo| 14
<
Q
_: 15. el izaje y D Regular Buena
% capacitacién dentro de la ‘0102 O304 Os5 | 060708 09 Q10 | 011012013014 @15 O15017Ow©19020| 15
8 16. Se con Raras Veces En O« Porlo General Siempre
los acontecimientos técnicos de su ‘ D1O203040s | 0607080010 | Ou®@20130 14 Q15| O 160 176 180 19 20 12
area
Muy En D D¢ Acuerdo Totalmente De Acuerdo
‘01 220304 O5 | e 0708 ®9 D0 | Cud12C13 0140 15| O 160 17 0187 190 20 9
Muy en D Acuerdo De Acuerdo
|01020304 s De(7®@e 9 1o O 110 12713 O 140 15 016017018019020| 8
Raras veces En ocasiones Porlo general Siempre
|OIOZOB Qa4 Os 060708 OO0 |CU@ROBO1 15 OlsOl701sO190zo| 12
Raras Veces En Ocasiones Porlo General Siempre
|O1 020304 05 060708 09 G0 [OuC1R013014 ®15|O16 01701@19020‘ 5
21. Trabaja de acuerdo con el Muy En D D do Acuerdo De Acuerdo
: horario laboral establecido. ‘0102 G330 Os5 | 00708 D9 O [O1u0ROBO1O 15 | ® 160 140 180 19 £ 20 ‘ 16
‘S
3 22. Utiliza los recursos di: Muy Poco Regular Buena Optimo
S de forma adecuada. ‘OIOZ O3 G4 D5 | O 0708 O D10 OuC @130 14 15| 316 O 170 18 19 O 20) 13
>
o 23, alas Raras Veces En O Por Lo General Siempre
g metas asignadas 102 O304 Os 260708 ®o D0 [OuC2013014 015 0160170180190 20 9
=]
b 24. Su trabajo se ajusta al Muy En D Dy do Acuerdo Totalmente De Acuerdo
cronograma de actividades 12

‘0102 O3 Ca Os

Se6 07 O 9 Do

Oun @013 01l

16 O 17 O 18 1900 20f




25.Existe consenso entre los Muy En D D Acuerdo Totalmente De Acuerdo
integrantes del grupo de trabajo
para la realizacién de las tareas ‘ S12 &3 O4 OS 67 &8 09 10| O 1@ 12313 S 14 15| O 160 17 O 1803 18(3 20 12
asignadas.
T
_g 26. Tiene problemas Siempre Con Alta Raras veces Con Baja
i interpersonales con el grupo o |01 D203 G4 Os | GeO7O8 O @10 | Oud 12013 14 (315 | O 16 176 18 O 193 20 10
o algiin compafiero que limita el
5 trabajo en equipo
= 27. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
g e 1 2 3 4 5 67 8 9 0 12 314 5 | & 16 7 8. 9 20 9
o superiores que limitan su trabajo || < ' &2 ©3 ©4 O C607 08 ®o O [Ou CBOuo O 17 0 180 1
28.5u grupo de trabajo tiene Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
bl int I
prol emaslnerplersonaes.cc:n G102 O3 G4 Os5 [GeO7@®s O D0 [CuOR2O1301O15(0 16017018019 O 20 8
otros grupos del drea que limiten
‘Ol G2 O3 04 O5 G6 ©7O8 9 O10 [O1di12 G130 1O 15| D160 170 180 19 G 20
‘OIOZOB 4 Os e O7O8 o o | OuD120130 14015 [ O 160 1700 1805 193 20
|O1 203 04 OGs | D67 O &9 10 OO 12013014 O 15| & 16 O 170 185 190 20|
[C10205 Ga 05 | G6e0708 ©9 Cn0 | QUOROBCHOS | Q1T 70180 19020
‘Ol D2 O3 Oa Qs | Qe 708 D9 10 1 1240 130 14 O 15| O 1600 170 18(3 19 {3 20
|Ol S22 G324 05 [ D607 Cs o G | Cuo10 1301 Qis| O 160170 180 19 O 20
|O; $203 D4 Os |06 0708 O9 D0 QD1 ORO13014015 016017018019020|
|Ol 203 04 05 |[O6Q708 O G0 | O11 012 G130 140 15 015017015019020|
Observacién El empleado debe mostrar para alos cambios en el entorno laboral

Enviar ‘ Ir|
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Plantilla de la evaluacién por parte del Colega

Plantilla de Evaluacion de Desempefio Laboral por colegas

Datos del Evaluado Datos del Evaluador |
Nombre | Puesto | Departamento Nombre | Cargo
Diego Rojas IIngeniero de Datos IInvestigaciDn de Operacion{Carlo Vielma IDiseﬁador de Sistema 20/08/2023
1)Te solici que la de manera honestay obji i el d fiodel doel elnivel ivo mas adi di
2)Claves de clasificacion de los sistemas:
Sistema 1: Castigo y Sistema y Pequefi; Sistema3: A Sistema 4: plenode logro
1.Su forma de comunicarse es Deficiente Regular Buena Excelente
permanente, claray objetiva, en
ambos sentidos con todos. ‘ 1020304 Os| O 0708 Q900 | SuROBC1U®IS| 016017180190 20 15
c
]
‘S 2. Expresa sus ideas con claridad y Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
§ respeto a las otras personas. ‘0102 G304 Os | 0607 Os®o Qo | OQudROBO105 | Q16170 13019020| 9
c
g 3. No se ofende cuando alguien no Muy En D¢ d D d Acuerdo | De Acuerdo
5 esta de acuerdo y compartes las |010203 G4 Os [Oe0708 09 G0 O ud 12® 13014 1 016017018019020‘ 13
() mejores ideas.
4. Mantiene una actitud abiertay Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
receptiva. Q10203 04 Os | 06070809 @10 |OuOROBO1 O1s OlsO17Q1sOszu| 10
5. Acepta su parte de Raras veces En Por lo general Siempre
responsabilidad si hay un C1O20304 05 0607 G809 O | GuOROBO1M @ 15| O 160 10 180 1903 20 15
problema en vez de echarle la
culpa a los demds.
o 6. Inspira en los demas el Raras Veces En O Por Lo General Siempre
2‘0 crecimiento y el aprendizaje ‘ O1 020304 ®s | 06070809 D10 O 12013014 a5 | O 16 170180 1903 20 | 5
© continuo
% 7. Entiende y sabe las funciones Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
= de la organizacién
— & ‘0102 O3 O4 Os D607 0809 @10 Oul O BO14 015 | O 17018319 & 20 10
8. su de ici Regular Buena
comportamiento incluso estando ‘ D1 020304 Os 060708 09 Q1w | Oudn13@® 14015 | Q160170180219 020 | 14
bajo presién
9. Comparte el reconocimiento de Muy poco Regular Bastante Mucho
logros con el resto del equipo
‘ 120304 Os5 [ 060708 Qo @0 [Ou0 2030105 01017018019 G20 10
o
&
g. 10. Brinda opiniones constructivas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
o p
g y dtiles |©1©2 O304 Os |[@6070809 O |OuOEOBO14 O1s 016017018019020| 6
7]
oS 11. Muestra interés por participar Muy En D o Desacuerdo Acuerdo I De Acuerdo
g en las diferentes actividades del ‘ 1020304 Os5 | QeQ7@s D9 D10 OO 2013014 O 16 17013019020‘ 8
"_.! area brindado apoyo a quien lo
12. Se desempefia como un Muy En D D Acuerdo De Acuerdo
miembro activo en equipo ‘01 Q20304 Qs | Qe 07080 @10 | Qud gl O 016017013019020‘ 10
13. Agrega valor a su trabajo con Muy En D o D Acuerdo De Acuerdo
- técnicas especificas. ‘Ol 0203304 Os [$6e0708 O O | OuO 01301015 O 16@® 17018019020 17
©
i
.5 14. Cumple con las metas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g individuales y grupales asignadas.
S ‘0102 O304 Os | 06070809 O | Qu@® 2013014015 016017013019020| 12
2
Q
_;' 15. el izaje y Defici Regular Buena
% capacitacién dentro de la ‘0102 0304 Os | Qe 0708 @ Qw0 |[On012013014 015 O1sO17O1sO19020| 9
8 16. Se i i con Raras Veces En O Porlo General Siempre
los acontecimientos técnicos de su ‘ C1Q203040s (06070800010 [Qu@ OB C15]| 0160170180 19020‘ 12
area
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
‘Ol 020304 Os | Qe7@®e O9 Q10 | Q1120130140 15| O 160 17 O 180 190 20 8
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
C1020304 ®s [ Q60708 09 O | CUO 12013014015 (D160 170180190 20 5
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
|O1OZOa Oa Os [Ce®7 08 Go 0w (OO0 015 015017018019020| 7
Raras Veces En Ocasiones Por lo general Siempre
19

|01020304 Os

O67 08 9 D10

CunrOBOu O

16 0170 188 19020|
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21. Trabaja de acuerdo con el Muy en desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente de acuerdo
© (e e @ s e, | D12 D304 s [ Oed7 s Do D10 | @030 4015 | e 1737 1803 19 (I 20 | 12
‘S
8 22. Utiliza los recursos disponibles Muy Poco Regular Buena Optimo
E de forma adecuada. |OIOZ O3 04 05 | Oe O7@®s 09 10| O 1203130 14 15| (16 €0 170 18473 19 £ 20) 8
>
o 23.Responde positivamente a las Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g metas asignadas D1020304 Os Q678 9 00 | oG @O Qs Q1617018019320 13
S
E 24. Su trabajo se ajusta al Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
cronograma de actividades 16
O10203 04 Os 06 07 0829 10 | O 12013 O 14 1] @ 16 O 17400 180 190 20)
25.Existe consenso entre los Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
integrantes del grupo de trabajo
para la realizacién de las tareas ‘ D102 O304 Os5 | ©607 08 @9 Q0| OulnRO13C1801s| G160 17 3180 18020 9
asignadas.
©
‘o' 26. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
-g interpersonales con el grupo o | Q10203 0405 | Oe®7O8 Q9 D10 O 120013014 O 15 |16 1700 180 1907 20 7
= algun compaiiero que limita el
g trabajo en equipo
= 27. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
c interpersonales con sus 13
o 12 1 2
S apemaelnEDEEts ‘01 0203 D405 D607 O8 D9 O [Oud @305 | 016017 O 180 1900 20
28.Su grupo de trabajo tiene Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
roblemas interpersonales con
2 p, . D102 03 04 Os5 [0 0708 @9 10 |[OuD12 0130140150 16017 31819 (320 9
otros grupos del drea que limiten
su trabajo
‘OIOZOS 04 D5 6 D708 09 D10 |12 13014015 | O 16 1700 180 19 20
|O10203 04 05 | 060708 Q9 Q| CulnO3Oul1s| 016017180190 20
|O1OZO3 a4 Os [ Oe07O8 Do 10 |02 130140 15| 16 170 1802 1907 20|
|O1Oz O3 a4 Os | 06708 D9 O | Oul013018015 | $160 173183190 20
‘0102 O3 04 Os5 | OQeD708 9 D10 | Q1D 120130 14 O 15| O 160 170 180 19 £ 20
|O10z 3 e 05 | D6 0708 9 Do | SO 135 14 S| O 16170 180 19020
|O1 D203 D4 Os5 | De D708 D9 0| CuO12013014015 016017013019020|
|OIOZQ3 Q4 Os 060708 0o Q10 011012013014015016017013019020|
Observacion el evaluado debe mejorar sus habilidades y competencias laborales
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Plantilla de la evaluacién por parte del Subalterno

Plantilla de Evaluacion de Desempefio Laboral por Subalterno

Datos del Evaluado Datos del Evaluador |
Nombre | Puesto | Departamento Nombre | Cargo
Diego Rojas Ilngeniero de Datos IInvestigacion de Operacion{Jose Rivas IProgramador 21/08/2023
1)Te I de manera honestay objetiva el del doel el nivel ivo mas ad di
2)Claves de clasificacién de los sistemas:
Sistema 1: Castigoy Sistema2: y Pequefi: Sistema3: A Sistema 4: I delogro
1.Su forma de comunicarse es Deficiente Regular Buena Excelente
permanente, claray objetiva, en
ambos sentidos con todos. ‘ 01020304 05| Q6Q708 09010 OuROBOU®IS| 0160170185190 2 15
c
0
g 2. Expresa sus ideas con claridad y Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
K] respeto a las otras personas. ‘0102 Q34 Os | 06070809 O | QudROBO1O5 | @160 70 18019020‘ 16
c
g 3. No se ofende cuando alguien no Muy En Dy D Acuerdo De Acuerdo
] estd de acuerdo y compartes las 10203 04 Os | 06070809 G0 COud @301 015 016017018019020‘ 13
(&) mejores ideas.
4. Mantiene una actitud abiertay Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
receptiva. D10203 04 05 | Q6070809 O |OuOnROBO1 @15 015017018019020| 15
5. Acepta su parte de Raras Veces En Ot Por Lo General Siempre
responsabilidad si hay un 01020304 ®5 | 0607 Q8 Qo O | OuD 013014015 0160 170 180 190 20 5
problema en vez de echarle la
culpa a los demds.
o 6. Inspira en los demas el Raras veces En Por lo general Siempre
EP crecimiento y el aprendizaje ‘ C1 020304 05 | QeQ7®8 D9 O | Oud 013014 15 | 016 170 180 1903 20 | 8
o continuo
% 7. Entiende y sabe las funciones Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
= de | izacio
= €8 oranizacion ‘OIOZ 0304 05 | 06070800 ®10 | CuCLOBOUOS|O6D DD On| 1
8. iene su de Defici Regular Buena
comportamiento incluso estando ‘ 1020304 Os |[0eD708 09 O | Cu®n13014 015 | O1e 170180319 20 ‘ 12
bajo presién
9. Comparte el reconocimiento de Muy poco Regular Bastante Mucho
logros con el resto del equipo
‘01020304 Os5 060708 OO0 |[CuUOR2OB3@® 14015 O 160170 18019 O 20 14
o
2
g. 10. Brinda opiniones constructivas Raras veces En ocasiones Por lo general Siempre
o pi
g y dtiles |OlOz 0304 Os |[Ge070809 O |OuOEOBO14 O 016017018©19Ozo| 19
)
oS 11. Muestra interés por participar Muy En D Desacus Acuerdo de acuerdo
g en las diferentes actividades del ‘ 1020304 Os | OeQ708 D9 @10 OO RO1BO 1O 3160 17013019020‘ 10
"_.! area brindado apoyo a quien lo
12. Se desempefia como un Muy en D Acuerdo De Acuerdo
miembro activo en equipo ‘01 020304 05 | 06070809 ®10 | Qud o018 O1s 016017013019020‘ 10
13. Agrega valor a su trabajo con Muy En Dy o D Acuerdo De Acuerdo
- técnicas especificas. ‘Ol 020304 Os | 06070809 C10 | OQu®OBO1O15| 0160170180193 20 12
©
=
.‘_E' 14. Cumple con las metas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g individuales y grupales asignadas.
S ‘0102 Q304 Os | Q6070809 G0 | Oudn2013014@® 15 O15017O1s®19{)zo| 15
2
Q
_:' 15. el izaje y D Regular Buena
& capacitacién dentro de la ‘0101 O304 Os5 | Q6 Q70809 D10 |Oud2013314015 @15017013019©zo| 16
8 16. Se i i con Raras Veces En O« Por Lo General Siempre
los acontecimientos técnicos de sul ‘ O10203040s5 |06 070809010 |Oud @301 O1s| 0160 170180 19020‘ 3
drea
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
‘Ol Q20304 Os | 060708 09 @10 | Q0203010150160 170 180 190320 10
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
01020304 Os5 [ Ce0708 ®9 O [OUO 01301015 |[S160 17018019020 9
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
|0102C>3 Q4 Os | 060708 GO [CUO@®1BO1 O 015017013019020| 3
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
|OszOzO4 Os | ©e07 08 09 Q10 |O1uD12013014 @150 16 017018()19020‘ 15
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21. Trabaja de acuerdo con el Muy En D d D d Acuerd: De A d
horario laboral establecido. |0102 $304 05 |[O60708 O $10 | OO 2@ 130140 15 | O 160 172 180 19 O 20 13
©
‘S
3 22. Utiliza los di ibl Muy Poco Regular Buena Optimo
b de forma adecuada. |OlOZ O3 Q4 D5 | D6 D708 D9 @10 OO 12013014 15| 1617 1803 190 20 10
>
© 23, de positi alas Raras Veces En Ocasiones Por lo General Siempre
2 metas asignadas 0102 0304 Os $6e0708 09 O | oun®dnB OOl 0160170180190 20 12
[
E 24. Su trabajo se ajusta al Muy En Dy do D | Acuerdo Totalmente De Acuerdo
cronograma de actividades 15
O10203 T4 O5 Q6 O7 0809 O | O $120 13 O 4@ 19 16 170 18 3 1973 20)
25.Existe consenso entre los Muy En D di D¢ di A dy I De A d
integrantes del grupo de trabajo
para la realizacién de las tareas | Q102 O304 Os | 6 Q7 O8 9 O OnO1OBOu®s| 016017 0180 18@20‘ 15
asignadas.
©
s 26. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
% interpersonales con el grupo o | D1 0203 04 05 [ C6 0708 9 O10 | O 12013014 15 | O 16@ 1773 18 (2 1903 20 17
=] algun compafiero que limita el
B trabajo en equipo
;_‘—: 27. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
(3 interpersonales con sus 15
o
5 T P al | O1 0203 0405 [C60O7 08 O w0 |Oud O30 1®s [ O160 17 180 1900 20
28.Su grupo de trabajo tiene Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
problemas interpersonales con
15
A Py D102 03 04 Os5 (060708 $9 O10 | OO 1203014® 150160217 18319 20
su trabajo
|Ol 32 O3 04 Os 36 D78 9 10 (D112 D13 0140 15 | O 163 1700 1803 1943 20
‘0101 03 O4 O $60708 09 Ow| OulnO1301015| Q1601718019020
|O1 203 Oa4 Os | D67 O8 D9 O |GG 2013014 015 | D16 O 170 18 Cr 1900 20|
|Ol 0203 G4 Os | 060708 Qo O | Oud OO0 15 | D160 17 18 190 20
|01 0203 04 Os | De 708 9 G0 | O 12013014 O 15| O 160 170 183 19 O 20
‘Ol D203 04 Os5 | 060708 0o S0 | Oud 12013014 O1s| O 1602173180319 20
‘010203 Q4 Os [ Oe 0708 Q9 Q| OO nRO13O1OI5 016017018019020‘
|Ol D203 04 Os |Ce0708 Do O |01 0203014015 016017018019020‘
I Observacién ISiempre muestra una actitud proactiva en laidentificacion de oportunidades de mejora
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Planilla de la evaluacion por parte del Cliente

Plantilla de Evaluacion de Desempefio Laboral por Cliente

[01020:04 05

060708 ®9 010

OnO 013014 O15

16 (170180 19020‘

Datos del Evaluado Datos del Evaluador |
Nombre | Puesto | Departamento Nombre | Cargo
Diego Rojas Ilngeniero de Datos IInvestigacion de Operacion{Andres Ramirez IUsuario del Sistema 21/08/2023
1)Te la de manera honestay objetiva calificando el d fio del el el nivel ivo mas ad di
2)Claves de clasificacién de los sistemas:
Sistema 1: Castigo y Sistema2: y Peq Sistema3: Sist 4 pl; delogro
1.Su forma de comunicarse es Deficiente Regular Buena Excelente
permanente, claray objetiva, en
ambos sentidos con todos. ‘ 01020304 05| Q6 Q7 @8 09010 OuOROBOMKOS| 0160170185190 2 8
c
0
g 2. Expresa sus ideas con claridad y Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
K] respeto a las otras personas. ‘0102 Q3G Os | 0607080 @0 | QudROBO1O5 | Q160 18019020‘ 10
c
g 3. No se ofende cuando alguien no Muy En Dy D Acuerdo De Acuerdo
o estd de acuerdo y compartes las 10203 04 Os | 060708 09 @10 CuD 1013014 Ot 016017018019020‘ 10
(&) mejores ideas.
4. Mantiene una actitud abiertay Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
receptiva. 010203 04 O5 | Q6070809 O |OuonR@n0u O1s 015017018019020| 13
5. Acepta su parte de Raras Veces En Ot Por Lo General Siempre
responsabilidad si hay un 01020304 05 | 060708 Q9 O | OuD 013014015 O 16@ 170 180 190 20 17
problema en vez de echarle la
culpa a los demds.
6. Inspira en los demas el Raras Vece En O Por Lo General Siempre
o
EP crecimiento y el aprendizaje ‘ C1 02030 ®s | Oe070809 O | Oud 013014 15 | 016 170 180 1903 20 | 5
o continuo
% 7. Entiende y sabe las funciones Muy en desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente de acuerdo
= de la organizacién
=t & ‘0102 0304 Os Cew7 89 D10 O 1200130 14 O 15 | O 160 170 1803 19 20 7
8. iene su de Defici Regular Buena
comportamiento incluso estando ‘ 1020304 Os |[OeQ708 09 D0 | @O0 13014 015 | O160 17018031920 ‘ 1
bajo presién
9. Comparte el reconocimiento de Muy Poco Regular Bastante Mucho
logros con el resto del equipo
‘01020304 Os5 060708 OO0 |[Cu® 20130140 15| O 160170 18019 O 20 12
o
2
g. 10. Brinda opiniones constructivas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
o pi
g y dtiles |Osz 0304 Os |Ce0708 @9 O |OuOEOBO14 O1s 016017015019020| 9
)
oS 11. Muestra interés por participar Muy En D Desacus Acuerdo I De Acuerdo
g en las diferentes actividades del ‘ 1020304 Os | OeQ708 9 D10 @O RO1BO 1O 160 17013019020‘ 1
"_.! area brindado apoyo a quien lo
12. Se desempefia como un Muy En D D Acuerdo De Acuerdo
miembro activo en equipo ‘01 020304 Qs | Q607080 Qw0 | Qudndndn O @16017013019@20‘ 16
13. Agrega valor a su trabajo con Muy En Dy o D Acuerdo De Acuerdo
- [eenlsEsnen i ‘01 020304 05 | Q60708 09 D10 OO0 B3O1a015 | O 160 17@® 180 19720 18
©
=
.‘_E' 14. Cumple con las metas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g individuales y grupales asignadas.
S ‘0102 Q304 Os | Q6070809 Qw0 | Oud@13014015 O15017O1s®19{)zo| 13
2
Q
_:' 15. el izaje y D Regular Buena
& capacitacién dentro de la ‘0101 O304 Os5 | Q6 Q70809 ®10 |Oud 2013314015 015017013019©zo| 10
8 16. Se i i con Raras Veces En O« Por Lo General Siempre
los acontecimientos técnicos de sul ‘ 0102030405 |06 07080e@10  |Oud 20301 15| 0160 170180 19020‘ 10
drea
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
‘Ol Q20304 Os | 060708 09 O | Qu@2Q 130140 15| O 160170 180 190 20 12
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
Q1020304 Os5 [ Ce0708 09 O [CUOR0B0U® 15 |[S160 17018019320 15
Raras veces En ocasiones Por lo general Siempre
|010203 Q4 Os | 060708 GO [CUOROB®1 O1s 015017013019020| b
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
9
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21. Trabaja de acuerdo con el Muy en desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
© (el Es e, | D12 O304 05 | Ced7ds Do G0 | oG ROBO M@ s | 316 1730 18019 {20 | 15
‘S
8 22, Utiliza los recursos disponibles Muy Poco Regular Buena Optimo
E de forma adecuada. |0102 O3 04 Os5 | Oe ©708 O9 O O 120130 14 15| 16 @ 17073 18473 19 L 20) 17
>
) 23.Responde positivamente a las Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g metas asignadas D102 O304 @5 060708 09 O | O 12013 014 15| O 16 (173 18(2 19 20 5
S
E 24. Su trabajo se ajusta al Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
cronograma de actividades 5
D10203 04 ®s | O O7 O8O D1 | O Q1013 G 1d 16 O 175 180 190 2
25.Existe consenso entre los Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
integrantes del grupo de trabajo
para la realizacién de las tareas ‘ O102 O304 Os | De@7 &8 9 Ow| Sud12O13 GG 15| G617 C 18 180 20 7
asignadas.
©
8 26. Tiene problemas p Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frec
-g interpersonales con el grupo o | 31 2 03 Da D5 | e 78 9 (310 | 11 12013 (14 315 | 16¢0 1700 18 3 19¢70 20 12
= algin compaiiero que limita el
g trabajo en equipo
= 27. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
g interpersonales con sus o O 20 14
() superiores que limitan su trabajo 0106203 ©405|060708 G G [On OB®uOs OO 8G
28.Su grupo de trabajo tiene Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
problemas interpersonales con
18
otros grupos del 4rea que limiten 010203 04 05|06 0708 09 O |On02OBOMUO[016017@®18C19 020
su trabajo
‘010203 4 Os 6 27428 {9 310 |11 12 13140 15| O 160 1702 1803 192 20
|Ol®203 04 Os | Ce 0708 D9 S| SO O30 140 15| O 160 173182192 20
|OlOzOs Ga Os | 67 O8 D9 010 |OnC013& 14015 16 (170 180 190 20
|OIOZ O3 04 Os | Qe D708 S9 D0 | O 013014015 | O 160 170 18 (31900 20
‘0102 O3 0405 | 06708 D9 S0 | Oud 12013014 15| O 160170 180 193 20
|OlOZ C3 04 Os | Oe Q708 D9 S0 | Oud 2013014 sl O 160170 180 193 20
|O10203 D4 Os | Qe O708 D9 Q| G OO13014015 016017018019020|
|OIOZQ3 D4 Os5 |78 39 (10 011012013014015016017018019020|
| Observacion |Agradecemos mas flexibilidad para adaptarse a nuestros cambios de tltimo momento
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Planilla de evaluacion por parte del Evaluado

Plantilla de Evaluacién de Desempefio Laboral Autoevaluacion

Datos del Evaluado

[01020:04 05

060708 9 010

OnO 013014 O15

16 7@ 18D 19020‘

Nombre | Puesto | Departamento Fecha
Diego Rojas Ilngeniero de Datos IInvestigacion de Operacion 21/08/2023
1)Te solici que la de manera honestay objetiva, seleccionando el numero de acuerdo con el grado que refleje con mayor valoracion.
2)Claves de clasificacién de los sistemas:
Sistema 1: Castigo y Sistema2: y Peq Sistema3: Ascensos . Sist 4 plenode logro.
1.Su forma de comunicarse es Deficiente Regular Buena Excelente
permanente, claray objetiva, en
ambos sentidos con todos. ‘ Q1020304 05| Q6Q708 09010 OuROBOMKOS| &160170 1805190 2 16
c
0
g 2. Expresa sus ideas con claridad y Raras veces En ocasiones Por lo general Siempre
K] respeto a las otras personas. ‘0102 Q34 Os | 06070809 G | QudROBOU®S | 0160 18019020‘ 15
c
g 3. No se ofende cuando alguien no Muy en desacuerdo D Acuerdo de acuerdo
] estd de acuerdo y compartes las 10203 04 Os | 06070809 G0 CuD 12013014 @15 016017018019020‘ 15
(&) mejores ideas.
4. Mantiene una actitud abiertay Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
receptiva. D10203 04 05 | Q6070809 O |OuOnROBO1 @15 015017018019020| 15
5. Acepta su parte de Raras Veces En Ot Por Lo General Siempre
responsabilidad si hay un 01020304 05 | 0607 Q8 Q9 O | OuD 2013014015 | @160 170 180 190 20 16
problema en vez de echarle la
culpa a los demds.
. Inspira en los dems el aras Vece: n or Lo General iempre
o 6. Inspi los demas el R: Vi En O Porlo G I Si
EP crecimiento y el aprendizaje ‘ C1 020304 05 | 0e07080 O | Oud @130 14 15 | 016 1740 180 1903 20 | 13
o continuo
% 7. Entiende y sabe las funciones Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
= de | izacio
= €8 oranizacion ‘OIOZ C304 05 | 06070809 On | CuUCLOBOUO S| @D D eDn Gn| 16
8. iene su de Defici Regular Buena
comportamiento incluso estando ‘ 1020304 Os |[0eQ708 09 O | Oud D ®1e 15 | O1el 17018031920 ‘ 14
bajo presién
9. Comparte el reconocimiento de Muy Poco Regular Bastante Mucho
logros con el resto del equipo
‘01020304 Os5 060708 OO0 |[Cu® 20130140 15| O 160170 18019 O 20 12
o
2
g. 10. Brinda opiniones constructivas Raras Veces En Ocasiones Por lo General Siempre
o pi
g y dtiles |OlOz 0304 Os |[Ge070809 O |OuOEOBO14 O ©16017018019Ozo| 16
)
oS 11. Muestra interés por participar Muy en Desacuerdo Acuerdo de acuerdo
g en las diferentes actividades del ‘ 1020304 Os | OeQ708 9 D10 OO RO1BO 14O @160 17013019020‘ 16
"_.! area brindado apoyo a quien lo
12. Se desempefia como un Muy En D D Acuerdo De Acuerdo
miembro activo en equipo ‘01 020304 05 | 06070809 D10 | Qudn@de O 016017013019020‘ B
13. Agrega valor a su trabajo con Muy En Dy o D Acuerdo De Acuerdo
- técnicas especificas. ‘Ol 020304 Os | 06070809 G0 | OuO @015 | 0160170180193 20 13
©
=
.‘_E' 14. Cumple con las metas Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g individuales y grupales asignadas.
S ‘0102 Q304 Os | Qe 070809 G0 | Oud 2013014015 @15017013019{)zo| 16
2
Q
_:' 15. el izaje y D Regular Buena
& capacitacién dentro de la ‘0101 O304 Os5 | Q6 Q70809 D10 |Oud2d3®14 015 015017013019©zo| 14
8 16. Se i i con Raras Veces En O« Por Lo General Siempre
los acontecimientos técnicos de su ‘ Q102030405 | 06070809010 Oul OO ®15| 0160170180 19020‘ 15
drea
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
‘Ol Q20304 Os | 06 Q708 09 O | Qu0n0 30140 15| @160 170 180 190 20 16
Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente Ee Acuerdo
Q1020304 Os5 [ Ce0708 09 O (OO0 1B301015 |[O160 170 18& 19320 19
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
|010203 G4 05 | Q60708 QG0 [CUOROBOM O 015017013019020|
Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
18
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21. Trabaja de acuerdo con el Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
© (oo lElme @ e, | D12 O304 05 | Ced7ds Do G0 | oG ROBO M@ s | 316 1730 18019 {20 | 15
‘S
3 22, Utiliza los recursos disponibles Muy Poco Regular Buena Optimo
E de forma adecuada. |0102 O3 04 Os5 | Oe ©708 9 S| O @130 14 15| (16 O 17073 18473 19 {3 20) 13
>
o 23.Responde positivamente a las Raras Veces En Ocasiones Por Lo General Siempre
g metas asignadas 1020304 Os G607 O8 Go 0w | o B@a Q1| G 170180 193 20 14
S
E 24. Su trabajo se ajusta al Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
cronograma de actividades 16
D10203 04 Os | Qe 07 O8O D1 | O Q1013 G141 @16 O 175 18 190 2
25.Existe consenso entre los Muy En Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Totalmente De Acuerdo
integrantes del grupo de trabajo
para la realizacién de las tareas ‘ O102 O304 Os | 607 &8 9 Ow| Cud12013 14 15| G 16@ 17 O 18 1803 20 17
asignadas.
©
8 26. Tiene problemas p Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frec
-g interpersonales con el grupo o | 31 2 03 Da D5 | D678 9 (310 | 1 120013 (0 14 @ 15 | 16¢0 1700 18 3 19¢7 20 15
= algin compaiiero que limita el
g trabajo en equipo
= 27. Tiene problemas Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
g interpersonales con sus o O 20 15
() superiores que limitan su trabajo 0106203 ©405|060708 G G [On OBOuU®s OO 8G
28.Su grupo de trabajo tiene Siempre Con Alta Frecuencia Raras Veces Con Baja Frecuencia
problemas interpersonales con
17
otros grupos del 4rea que limiten 010203 04 05|06 0708 09 O |On0ROBOMUOI[016@17 318019 020
su trabajo
‘010203 4 Os 6 27428 {9 310 |11 12 13140 15| O 160 1702 1803 192 20
|Ol®203 04 Os | Ce 0708 D9 S| SO O30 140 15| O 160 173182192 20
|OlOzOs Ga Os | 67 O8 D9 010 |OnC013& 14015 16 (170 180 190 20
|OIOZ O3 04 Os | Qe D708 S9 D0 | O 013014015 | O 160 170 18 (31900 20
‘0102 O3 0405 | 06708 D9 S0 | Oud 12013014 15| O 160170 180 193 20
|OlOZ C3 04 Os | Oe Q708 D9 S0 | Oud 2013014 sl O 160170 180 193 20
|O10203 D4 Os | Qe O708 D9 Q| G OO13014015 016017018019020|
|OIOZQ3 D4 Os5 |78 39 (10 011012013014015016017018019020|
| Observacion |Demustr0 flexibilidad y disposicién para asumir nuevas responsabilidades
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