UNIVERSIDAD DEL AZUAY

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

Escuela de Psicologia Laboral y Organizacional

“Disefio, aplicacion y validaciéon del proceso de Evaluacion de Desempefio de 360
grados por Competencias, en la Fundacion “SENDAS” de la ciudad de Cuenca, en el

periodo de Junio — Agosto del 2005"

Proyecto de graduacion Previo a la obtencion

del titulo de Psicologo Laboral y Organizacional

DIRECTOR:

Psc. Laboral Paula Vazquez

AUTOR:

Maria Dolores Alvarado Montesdeoca

CUENCA - ECUADOR
2005



DEDICATORIA

En especial quiero dedicar este trabajo a mis padres y
hermanos por darme su apoyo, comprension y fortaleza en
todo momento ya que sin ellos seria imposible llegar hasta el
final.

Dedico también éste trabajo a toda mi familia en general, a
todos mis profesores y Directores de Monografia de la
Escuela de Psicologia Laboral y Organizacional,
compafieros de estudio y amigos (as) que estuvieron junto a

mi lado en todo momento.



AGRADECIMIENTO

En primer lugar agradezco a Dios por ser mi apoyo y por darme la fortaleza que
necesité para transcurrir con éxito todo el camino que me llevo hacia la realizacion de
éste proyecto.

Agradezco de forma especia a mi directora de monografia Psc. Paula Vazquez quien
estuvo siempre dispuesta a ayudarme y a brindarme su apoyo en todo momento desde
el inicio hasta el final; asi como también a cada uno de mis profesores de la Escuela de
Psicologia Laboral y Organizacional por aportarnos todos sus conocimientos en cada

uno de los ciclos de estudio.

Agradezco a la Fundacién SENDAS por abrirme sus puertas y por la oportunidad
de poder exponer mis conocimientos y sugerencias al ambito de Recursos Humanos, la
misma que estuvo encaminada hacia la propuesta de Evaluacion del Desempefio.

Por altimo agradezco a mi familia, a cada uno de mis compafieros de estudio y amigos
gue me dieron su apoyo incondicional, y a todos los que de una u otra forma aportaron

en la realizacion de mi proyecto.



ABSTRACT

Los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el
diario accionar de cada organizacion, por lo que debemos centrarnos en producir
constantes cambios, que nos ayuden a ser mas competitivos.

Una herramienta indispensable para enfrentar éste desafio es la Gestién de Recursos
Humanos por Competencias: tal herramienta profundiza en el desarrollo e
involucramiento del Capital Humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de
excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer

de la organizacion.

La gestién por competencias esta basada en el método MPC (modelado de perfiles de
competencia), el mismo que genera perfiles, basdndose en el uso de conceptos y
técnicas encaminadas a asegurar la calidad de los resultados. Mediante esta técnica la
aplicacion de la evaluacion del desempefio serd mas vdlido, confiable, efectivo y

aceptado, identificando y evaluando competencias optimas para cada cargo.

ABSTRACT

The changes that surge daily in the world influence notoriously in the daily
planning of each organization, which is why we inputs focus in producing constant
changes that will help us become more competitive.

An important tool to face this challenge is the quest for human resources for
competition. Such tool deepens the growth and involvement of the human capital,
because it helps to rise a to a level of Excellency for the skills of every individual

involving in the work the organization.

The quest for competition is based in the MPC (model of profiles for competition) the
some that generates profiles, based in the use of concepts and techniques guided to

ensure the pealing of the results.

Through this technique the application for evaluating the development but more
ensuring, thrust worthy, effective and acceptable, identifying evaluating premises skills

for each task.
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INTRODUCCION

El presente documento contiene sugerencias practicas, que estaran
encaminadas hacia la ejecucion de la Evaluacion del Desempefio por Competencias.
Teniendo como objetivo contar con un perfil por competencias, que facilite y garantice
un proceso global efectivo.

Podremos reflejar como el capital humano se considera de real importancia, ya que al
tomar en cuenta sus competencias, aumentaremos capacidades y elevaremos sus
aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si
mismo y entregar lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza 'y

mas aun con como es reconocido, logrando asi optimizar su rendimiento.

.Dirigir a la gente no es sencillo. Implica un proceso complejo donde existe una
gama de problemas que debemos enfrentar, y unos de ellos es precisamente verificar
el rendimiento de la persona en el puesto de trabaj 0. Esto implica conocer el
desempefio de la persona dentro de la organizacion, utlizando los mejores
mecanismos de evaluacion ya que con ello se podrd obtener datos méas confiables y
objetivos del desempefio.

Una forma novedosa de evaluar el desempefio de la persona en el puesto de trabajo es

mediante la Evaluacion del Desempefio de 360°por Co mpetencias.



CAPITULO 1



INDICE TEMATICO

MARCO TEORICO

1. Gestidon de Recursos Humanos por Competencias
1.1 Consideraciones Generales
1.2 Ventajas del modelo de Gestion por Competencias
2. Las Competencias
2.1 Caracteristicas mas destacables
3. Modelo del Perfil por Competencias (MPC)
3.1 ¢Que es perfil por competencias?
3.2 Aplicaciones
3.3 Fases del modelo de perfil por competencias
4. Evaluacion del Desempeiio
4.1 Pasos para la evaluacion de desempefio
4.2 Utilidad de la evaluacion de desempefio
4.3 Ventajas de la evaluacion de desempefio
4.4 Problemas mas comunes con las que fallan las evaluaciones
De desempefio.
4.5 Errores de valoracion.
5. Evaluacion de 360 grados (360°feed.back)
5.1 Concepto
5.2 Beneficios de la evaluacion de 360°
5.3 ¢Quiénes participan como evaluadores?
6. Evaluacién por Competencias
6.1 ¢Porque evaluar mis competencias?
6.2 Evaluacion por competencias basado en las conductas
Observables.
6.3 Andlisis de conductas o comportamientos
6.4 Las claves para el éxito de una aplicacion de evaluacion de 360°por
competencias.
6.5 Evaluacion final

6.6 Conocimiento de los resultados



1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

1.1 Consideraciones Generales

La GESTION POR COMPETENCIAS es un modelo de gerenciamiento que permite
evaluar las competencias personales especificas para cada puesto de trabajo y
fortalecer el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los

empleados.

Es necesario aclarar que para trabajar con un esquema de gestidn por
competencias primero se debe tener establecido la vision de la Organizacion: hacia
donde vamos; los objetivos y la misidon: que hacemos, y a partir de la maxima
conduccion de la organizacion, con su participacion e involucramiento, decir coémo lo

hacemos para asi poder implementarla gestién por competencias.®

En condiciones donde todo cambia, las organizaciones necesitan orientarse a su
elemento mas estable, las personas.

Hoy en dia se precisan perfiles profesionales substancialmente distintos a los de tan
solo unos afos, por lo que la gestion de los Recursos Humanos se convierte en un
elemento mas estratégico que nunca.

Es el factor humano el que determinaréa el éxito de las organizaciones, las mismas que
tienen como necesidad de prepararse para un futuro, incierto en muchos casos,
mediante la adopcion de sistemas de gestion del factor humano que permitan
flexibilidad en las necesidades cambiantes del medio, disponer de empleados con
conocimientos, cualidades y aptitudes que les permitan desempefar su trabajo con
igual resultado en distintas situaciones, motivacion y capacidad para identificar y

premiar a los mejores en funcién de un desempefio comparativamente superior.?
1.2 Ventajas del modelo de Gestién por Competenci  as

La gestion por competencias, aporta innumerables ventajas como:

1 MARTHA, Alicia Alles, “Direccién estratégica dedersos humanos- gestién por competencias”, cagtutagina73,
Ediciones: Granica S.A. Buenos Aires, México, Sajtj Montevideo.

2 MIGUEL Ordéfiez OrdéfiezModelos y experiencias innovadoras en la gestiérios recursos humanos”, pagina 201,
Ediciones Gestién 2000, SA, Barcelona 1996.



La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la

productividad y la optimizacion de resultados.

El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.

La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora

gue garantizan los resultados.

El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles,

cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de
su auto desarrollo. Tornandose un proceso de ganar-ganar, desde el momento

en que las expectativas de todos estan atendidas.

Naturaleza integral: enlaza varios subsistemas de Recursos Humanos
Reduce costos con subsistemas de Recursos Humanos

Comunica claramente las expectativas de rendimiento

Identifican los factores clave de éxito en un puesto o actividad
Clarifican las metas de capacitacion y desarrollo del personal

Favorece el cambio de cultura 3

Las Competencias

A las competencias las podemos designar con las siglas CHAI: (Conocimientos,

habilidades, actitudes e intereses), que puestas en accion diferencian a unas personas

de otras. El ser humano puede adquirir nuevas competencias durante toda su vida,

siempre que se den los estimulos apropiados y exista acceso a los recursos

necesarios.*

8 ALFREDO, Paredes & Asociados CIA. LTDA, “Consultsren Desarrollo Organizacional y Recursos Humarfitiones.

4 MIGUEL, Ordéfiez Ordéfiez, “Psicologia del trabajgestion de recursos humanos”, pagina 143, Edisi@estion 2000,
S.A., Barcelona, 1997.
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Para tener una vision mas amplia de lo que es la Gestidbn por competencias, es
necesario concentrarnos en citar algunos conceptos de Competencias segun algunos

autores:

La competencia es definida por Mc Clelland como “la caracteristica esencial de la
persona que es la causa de su rendimiento eficiente en el trabajo”. Es decir,
competencia puede ser una habilidad para negociar, una forma de enfocar los
problemas de una manera diferente o disponer de un buen almacén de conocimientos

profesionales que permite resolver los problemas eficientemente.

“Competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente
relacionada a un estandar de efectividad y/o performace superior en un trabajo o
situacion”. (Spencer &

Spencer).

“Competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otra, lo que las hace eficaces en una situacion determinada: Estos
comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones
de test. Ponen en préctica, de forma integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y

conocimientos adquiridos” ( Levy — Leboyer ).

“Competencias son caracteristicas de una persona ya sea innata o adquirida, que esta
relacionada con la actuacibn de éxito de un puesto de trabajo”.

( Ernest & Young).

Todos los modelos basados en competencias tienen de comun que van dirigidos
a mejorar los resultados de las organizaciones a través del perfeccionamiento del

rendimiento de los empleados.
2.1 Caracteristicas mas destacables de las compet  encias:

- Independencia: Las competencias deben ser independientes de la organizacién
en el sentido de que puedan ser aplicables en diferentes puntos de la estructura
y en diferentes situaciones de trabajo.

- Especificidad: Las competencias deben ser especificas para cada empresa ya

gue deben responder al proceso productivo de la misma.
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- Localizacién: Las competencias estan ligadas a las personas, es decir son los

empleados los que las aportan en el desempefio diario de sus ocupaciones.

3. MODELO DEL PERFIL POR COMPETENCIAS (MPC)

3.1 ¢Qué es perfil por competencias?

Un perfil por competencia es una descripcion de los conocimientos destrezas 'y
otras caracteristicas requeridas para desempefiar un puesto o actividad en el maximo

nivel de rendimiento.®

Una persona presenta un perfil de competencias alto cuando demuestra las cualidades

requeridas para llevar a cabo determinadas tareas.

El método del modelo de perfiles por competencias o MPC esencialmente es un taller

donde un grupo de expertos en los puestos y con la guia de un facilitador puede:

a) ldentifican los criterios de rendimiento superior de la posicién
b) Levantar el perfil de competencias del puesto
c) Determinar las competencias que seran evaluadas en seleccion y desarrolladas

en capacitacion
3.2 Aplicaciones

En la gestién de recursos humanos por competencias, el perfil o modelo, es el

nucleo alrededor del cual giran todas las aplicaciones de recursos humanos como:

- Disefio y evaluacién del puesto de trabajo
- Seleccion y contratacion

- Evaluacion del Desempefio

- Valoracién del potencial

Remuneracion

5 ALFREDO, Paredes & Asociados CIA. LTDA, “Consultsren Desarrollo Organizacional y Recursos Humargjina: 6,
Ediciones ALIDE.
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Formacion y desarrollo
Planificacion de la sucesion

Planes de carrera

Si el perfil esta mal elaborado, las aplicaciones resultantes incorporaran un margen

de error. En la gestion por competencias los perfiles son de maxima importancia para el

éxito del sistema. Por esta razén, la metodologia de competencias enfatiza la

construccion de los perfiles de competencias

3.3 Fases del Modelo de Perfil por Competencias

fases:®

1.

criterio

Para la elaboracién del perfil por competencias es necesario seguir varias

Establecer los criterios de rendimiento superior de la posicién.- Los
criterios de rendimiento son declaraciones sobre las tareas que se deben
realizar o los resultados de trabajo que se deben lograr en un puesto de trabajo
0 area determinada.
Debe contener los resultados o las funciones mas importantes de puesto para
gue sea considerado de alto.

Levantamiento del perfil por competencias.- Aqui se identificaran los
conocimientos y las destrezas.
Un perfil debe derivarse del andlisis de los criterios de rendimiento de la
posicién. por esta razon, la identificacion de criterios de desempefio superior es
el primer paso antes de construir un perfil de competencias. Al tener ya
establecido los criterios de rendimiento de la posicion, se identificaran los

conocimientos y las destrezas requeridas.

Para completar la columna de “conocimientos ”, se deberd anotar en cada

de rendimiento de la posicion los conocimientos necesarios para llevar a cabo

esa actividad. Es necesario mencionar que no todos los criterios de rendimiento de una

posicion requieren conocimiento

Una vez que se ha identificado los conocimientos de la posicion analizada, se

procedera a identificar las destrezas requeridas. La mejor manera de identificar las

® ALFREDO, Paredes & Asociados CIA. LTDA, “Consultsren Desarrollo Organizacional y Recursos Humarpggjina 2,
Ediciones ALIDE.
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destrezas o habilidades es mediante el uso fichas o tarjetas que contengan las
destrezas y sus definiciones (las destrezas pueden ser elaboradas de acuerdo a los
intereses de cada Organizacion) Se debe pedir a los expertos escogerlas 5 destrezas
mas importantes, ya que los perfiles por competencias para ser practicos no deben
contener demasiadas competencias. Un numero excesivo de competencias vuelve

impractico al perfil.

Estando ya establecidos los criterios de rendimiento, los conocimientos y las
destrezas requeridas para la posicion, es necesario establecer otras competencias
gue pueden agregarse al perfil. Estas competencias son: aptitudes, rasgos de
personalidad, motivaciones, actitudes, intereses, creencias y valores. Es preferible que
un experto en Psicologia industrial establezca estas competencias ya que son mas
profundas de identificar; por lo que en areas de sencillez, se recomienda fuertemente
gue lo expertos no sean solicitados para establecer estas otras competencias. La
columna “otras competencias puede ser usada si los expertos consideran que es

necesario agregar alguna caracteristica que no es conocimiento ni destreza.

3. Seleccionar las competencias para evaluacion (se leccion 'y
capacitacion).- Establecido el perfil por competencias, es necesario saber qué
competencias deben evaluarse en seleccion y cuales adquiérase en
capacitacion. El proposito de esta encuesta es identificar qué conocimientos y
destrezas se adquieren o aprenden en la organizacion y cuéles se adquieren o
aprenden antes de ingresar a la organizacion. Esta encuesta sera de utilidad

para desarrollar herramientas de seleccion y capacitacion para el cargo.

Es importante resaltar que el procedimiento de calificacion de las competencias sélo se
hace con los conocimientos y destrezas; las demas competencias son dificiles de
modificar con capacitacion y entrenamiento, de modo que carece de sentido evaluarlas

con esta encuesta.
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4. EVALUACION DEL DESEMPENO

Toda Institucion, por pequefia que sea, necesita llevar a cabo un proceso de
evaluacion, ya sea a nivel personal o grupal. Lo que no hay que perder de vista es la
comunicacion informal, flexible, en la que pueden expresarse sentimientos, creencias y
actitudes. En las instituciones estos espacios de evaluacion pueden destacarse por un

clima de flexibilidad y entendimiento

La Evaluacién del Desempefio es un proceso por el cual se estima el
rendimiento global de la persona en el puesto de trabajo.
Una organizacion no puede optar cualquier sistema de evaluacion, el enfoque debe
identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar

retroalimentacion a los evaluados.

La evaluacion del desempefio es una herramienta que no es ni buena ni mala en si
misma. El resultado de su aplicacion depende de la calidad con la que es utilizada.
También es necesario tomar en cuenta que en la evaluacion del desempefio la
subjetividad siempre esta presente por lo que no hay método de evaluacion
absolutamente objetivo, y lo que se pretende es buscar mediante todos los medios una

evaluacion que reduzca al minimo la subjetividad

La evaluacion del personal es un proceso que se realiza para determinar
si un empleado ha sido eficiente y ha tenido la suficiente confianza con relacion
a las tareas que realiza. Las evaluaciones son sin duda una buena oportunidad
para que las personas participen y se motiven, sin dejar de lado otros factores
como: el logro, el reconocimiento, los asensos, el mismo trabajo, la

responsabilidad y la posibilidad de crecimiento personal. .’

Para lograr esto es necesario que las personas reconozcan su mision y
los objetivos a lograr, ya que asi podran enfocar su esfuerzo de trabajo en lo

que la Institucion desea.

"“Gerencia de Recursos Humanos en las ONG”; Edicidbestion Norsud; pagina 141
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4.1 Pasos para la evaluacion de desempefio:

1. Definir el puesto: Asegurarse de que tanto el supervisor y el subordinado
estén de acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio
del puesto.

2. Evaluar el desempeiio en funcién del puesto: incluye algun tipo de
calificacion en relacion con una escala definida previamente.

3. Retroalimentacion: Comentar el desempefio y los progresos del

subordinado.?
4.2 Utilidad de la evaluacion de desempefio
Las evaluaciones de desempefio son utiles y necesarias para:
+ Tomar decisiones de promocion y remuneracion.
+ Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacion con el trabajo. “Un trabajador

necesita saber como esté realizando su trabajo”.’

+ La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion:
a partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben

modificar su comportamiento.

Una evaluacion del desempefio debe realizarse siempre con relacion al perfil
del puesto. Sdlo se podra decir que una persona se desempefia bien o mal, en

relacién con el puesto que ocupa.’®
4.3 Ventajas de la evaluacion de desempefio.

« Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

8 MARTHA, Alicia Alles, “Direccion estratégica de nesos humanos-Gestion por competencias”,
pagina 386, Ediciones Granica, S.A., Buenos Aires;dana, México, Santiago, Montevideo.

SSCHEIN, Edgar H., PRENTICE, Hall, “Psicologia detganizacion, Hispanoamericana, México,1982

1 MARTHA, Alicia Alles, “Desempefio por competenciasakiacion de 360grados, pagina 27,
Ediciones: Granica, S.A., Buenos Aires, Barcelona,ibtéSantiago, Montevideo.
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« Politicas de compensacién: puede ayudar a determinar quiénes merecen
recibir aumentos.

+ Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias Yy
separaciones se basan en el desempefio anterior o en el previsto.

+ Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no
aprovechado.

« Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones

sobre posibilidades profesionales especificas.

4.4 Problemas méas comunes por las que fallan las e valuaciones de

desempeiio

En la préactica y por diversas razones, las evaluaciones del desempefio
en ocasiones dan resultados decepcionantes. Estas se dan por falta de
informacion y apoyo de alta direccién, normas de desempefio poco claras,
sesgo de los evaluadores, criterios subjetivos o poco realistas, falta de acuerdo
entre el evaluador y el evaluador, formularios excesivos, mala

retroalimentacion, y comunicaciones negativas.

Un principio fundamental de la evaluacion del desempefio es que la
retroalimentacion continua y la asesoria de los empleados deben ser
actividades positivas y cotidianas. La revision del desempefio, anual o

semestral, debe ser una extension légica del proceso cotidiano de supervision.
4.5 Errores en la valoracion:

» El efecto halo.- Es la primera percepcion que tenemos de una persona.
No analisis imparcial y profundo de factores.

* El error sistematico.

» El efecto de la memoria

» Tendencia central.- calificar siempre en término medio (N0 compromiso).

» Calificar méas alto o mas bajo a los antiguos

» Calificar en funcién de la importancia del puesto de trabajo

» Dejarse llevar por los prejuicios
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» Estado de animo personal.- Interferir disgusto o alegria personales o
familiares.

* Dureza o benevolencia.- Errores apreciativos

» Complejidad.- La técnica debe ser lo mas simple posible para que sea

entendida.

Una de las principales preocupaciones de los empleados es la justicia del
sistema de evaluacion del desempefio, ya que el proceso es fundamental para
muchas decisiones de administracion de recursos humanos, y quienes creen
gue el sistema es injusto, pueden considerar la entrevista como una perdida de
tiempo, y salir de esta con sentimientos de ansiedad o frustracién, o perciban al
sistema como algo mecénico y, por lo tanto, sélo desempefien un papel

pasivos durante el proceso de la entrevista.

Por ello se debe manejar las preocupaciones de los empleados durante
el proceso de evaluacion, y asi la organizacion ayudara al programa de
evaluacion a alcanzar sus metas. Ademas es mas probable que los empleados
acepten y queden satisfechos con un programa de evaluacion del desempefio
cuando tienen la oportunidad de tomar parte en el desarrollo del mismo. Las
preocupaciones sobre la justicia y la precisibn para determinar aumentos,
promociones, etc., tienden a ligerarse en cierto modo cuando colaboran en el

desarrollo de las normas de desempefio.*!
5. Evaluacién de Desempeiio de 360 grados (360°fee  d-back)

5.1 Concepto.- La expresion proviene de cubrir los 360° grados que
simbodlicamente representan todas las vinculaciones relevantes de una persona
con su entorno laboral. La evaluacién de 360° consiste en que un grupo de
personas valoren a otra por medio de una serie de items o factores
predefinidos. Estos factores son comportamientos observables en el desarrollo

diario de su practica profesional.*?

11 GEORGE, Bohlander, SCOTT, Snell, ARTHUR, SherniAdministracién de recursos humanos”,
pagina 314, Ediciones Thomson Learning.

12 MARTHA, Alicia Alles, “ Direccion estratégica de rasos humanos-gestion por competencias”,
pagina 398, Ediciones: Granica, S.A., Buenos Airesc@ona, México, Santiago, Montevideo,
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La evaluacion de 360 grados o 360° feedback es la forma mas
novedosa de desarrollar la valoracion de desempefio, ya que cuenta con un
esquema sofisticado que permite que la persona sea evaluado/a por todo su
entorno: jefes, pares y subordinados, y pueden incluirse también personas
externas a la organizacion, como cliente o proveedores, sin dejar de observar
que la persona en cuestion se evalla a si mismo (a). Es importante recalcar

gue estas evaluaciones son anonimas.

Las evaluaciones jefe-empleado pueden ser incompletas, ya que toman
en consideracion una sola fuente. Las fuentes mdltiples pueden proveer un
marco mas rico, completo y relevante del desempefio de una persona. Pueden
crear un clima de mayor colaboracion en el trabajo. Los empleados asumen
mas y mejor sus conductas y como impactan en los demas, lo que puede
prever un incremento en la productividad.
La evaluacion de 360 grados dirige a las personas hacia la satisfaccion de las
necesidades y expectativas, no sélo de su jefe, sino de todos aquellos que

reciben sus servicios internos y externos.
5.2. Beneficios de la evaluacion de 360°

Los beneficios son multiples, pero el mas significativo es que la

evaluacion del personal no queda sujeta al tnico juicio del supervisor.

El feedback proveniente del jefe puede no ser siempre aceptado por el
empleado, especialmente si es diferente del que el empleado habia esperado.
La credibilidad también se ve afectada si el participante cree que la evaluacion
del jefe es parcial o que tiene algun grado de favoritismo.
El grado de aceptacion del 360°feedback es mas alt o cuando la evaluacion lo
realizan al menos ocho personas. Cuantos mas se involucren, mas altos seran

la confiabilidad y la credibilidad, y se da anonimato a los participantes. Sin

embargo mantener la informacién del jefe por separado ayuda a crear una

comunicacién abierta y honesta entre cada jefe y participante. =

5.3 ¢Quienes participan como evaluadores?

13  ALLES, Martha Alicia, “ Direccion Estratégica degursos Humanos- Gestién por Competencias”,
Ediciones Granica S.A, Bueno Aires, Barcelona, M&x&antiago, Montevideo, capitulo 10, pagina 400
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Clientes: Es un proceso que da chance a clientes internos y externos de tener
voz y coto en el proceso de evaluacion.
Empleados: Participan en un proceso que tienen un fuerte impacto en sus
carreras garantizando su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar
el criterio a usar para juzgar su perfomance.
Miembros de equipo. Es muy importante, ya que este tipo de evaluacion
permite identificar realmente a los equipos y mejor su rendimiento.
Supervisores: El proceso amplia la mirada de supervisor y el permite disminuir
a la mitad o mas el tiempo que utilizaba en la evaluaciones individuales.
Gerentes: Permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacion
y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir
sugerencias de otros participantes. Cada gerente puede darle, a su vez, la

utilizacién que considera mas efectiva.**
6. Evaluacién de Desempefio por Competencias

Las evaluaciones de desempefio siempre se hacen en funcién de como se
ha definido el puesto.
Las competencias se fijan para toda la empresa en conjunto y luego por area y
nivel de posicion. En funcion de ellas se evaluara a la persona involucrada:
habitualmente las competencias referidas a un puesto se clasifican en una

escala de puntuacion.

La evaluacion de desempefio tomara en cuenta las competencias relacionadas
con la posicion evaluada y solo esas, y el grado en la que son requeridas por el

puesto.
6.1 ¢Por qué deberia evaluar mis competencias?

« Para conocer mejor sus puntos fuertes y débiles.
« Para corregir conductas laborales erroneas.
« Paratener mas éxito en el trabajo.

- Para estar mejor preparado en una entrevista de trabajo.

» Para desarrollarse como persona

14 ALLES, Martha Alicia, “ Direccién Estratégica de€ursos Humanos- Gestién por Competencias”,
Ediciones Granica S.A, Bueno Aires, Barcelona, M&x&antiago, Montevideo, capitulo 10, pagina 400
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Cuando la Organizacion cuenta con definiciones de perfil por competencias se

puede realizar la evaluacion de desempefio por competencias.
6.2 Evaluacion por Competencias basado en las con  ductas observables

Para la evaluacion deben compararse las diferentes conductas o
comportamientos de la persona evaluada, dentro del periodo objeto de
evaluacion. Esta conducta ya identificada debe primero relacionarse con una

competencia y luego con la descripcion de la conducta requerida para el puesto

Conducta Observable.- es el comportamiento de una persona frente a un
hecho determinado. Mas all4 del conocimiento que posea, un apersona puede

actuar o no con relacion a ese comportamiento.

Por lo tanto para evaluar el desempefio por competencias se observan las
conductas de las personas, su comportamiento frente a hechos reales. No
alcanza saber si el empleado sabe hace tal o cual cosa, sino que interesa
evaluar cdmo se comportd, como resolvio tal o cual situacion en un hecho

correcto
6.3 Analisis de conductas o comportamientos

Para el andlisis de las conductas o comportamientos, necesariamente se
debe partir de una competencia con su apertura en grados expresados no sélo
a través de la palabra sino con una descripcion precisa. Es probable que un a
organizacion sélo haya definido las denominadas competencias generales o
genéricas, la cuales no estan referidas a un puesto en particular, sino, por el
contrario, son un referente o modelo de toda la organizacion, que son una serie

de competencias que la organizacién desea que todos deben poseer.*

Las escalas de comportamiento proporcionan a los empleados ejemplos
especificos de conductas que pueden realizar (o evitar) si quieren tener éxito
en su trabajo. Si un empleado conoce las competencias requeridas para su

puesto y en la correspondiente apertura en grados puede verificar, analizar y

15 ALLES, Martha Alicia, “ Desempefio por Competenciasaluacion de 360°”, Ediciones Granica S.A.,
Buenos Aires, Barcelona, México; Santiago, Montewjdgapitulo 3, pagina 105
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controlas sus propias conductas con lo requerido, al llegar el momento de la

evaluacién de desempefio no pueden presentarse “grandes sorpresas™®

6.4 Las claves para el éxito de una aplicaciébn de E valuacion 360° por

competencias

Los siguientes aspectos representan las claves para un exitoso

programa de evaluacion de 360°

- Las herramientas .- Recursos Humanos revisa y define el formulario y
se hace cargo de imprimir la cantidad necesaria segun el nimero de
evaluados y de evaluadores. Se sugiere imprimir el nombre de cada
evaluado en los formularios.

- Una prueba piloto .- Se pueden hacer con un grupo de personas dentro
de la organizacion y realizando una experiencia previa que convalide el
formulario y las demas pautas fijadas para la evaluacion.

- Entrenamiento a los evaluadores y evaluados .- El entrenamiento se
hace en base a las competencias y al uso del formulario.

- Los manuales de instruccion .- Deben tener claridad y simplicidad.

- Procesamiento externo .- Para garantizar la confidencialidad el
consultor recibird en sobre cerrado los formularios confeccionados por
los evaluadores.

- Los informes .- Debe ser claro y suficientemente explicativo por si
mismo. El informe debe invitar a la reflexion personal.

- La devolucion a los evaluados .- Enviar al participante los resultados
por escrito no es una buena, Es necesario llevar a cabo una reunion
explicativa. Los participantes deben estar seguros de la confidencialidad
del sistema y de la credibilidad del consultor que hizo el procesamiento,
y la herramienta deben serles util a los evaluados.

- Seguimiento con los evaluados .- Debe implementarse alguna

instancia de seguimiento de procesos desde el area de Recursos

16 ALLES, Martha Alicia, “ Desempefio por Competenciagluacion de 360°”, Ediciones Granica S.A.,
Buenos Aires, Barcelona, México; Santiago, Montevjdgapitulo 1, pagina 48
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Humanos, y los supervisores deben estar abiertos a recibir inquietudes

de sus subordinados en material de la evaluacion de 360°.

- Continuidad del proceso .- Se requiere de varios afios para que un
proceso de aplicacion de 360° quede afianzado como sistema e
incorporado a la cultura. Desde la perspectiva del evaluado es
importante tener una continuidad en el proceso ya que ello resulta serio
y confiable.

6.5 Evaluacion final

En un esquema completo de evaluacion, donde se combina la
evaluacion por objetivos (analisis de rendimiento) y la evaluacion por
competencias, para la evaluacién global y la evaluacion final debe tenerse en
cuenta tanto el analisis de rendimiento como la evaluacién por competencias,
sin olvidar que las competencias requeridas por el puesto son las necesarias
para tener éxito en la funcion
6.7 Conocimiento de los Resultados (Feed-back)

Uno de los aspectos importantes de la teoria motivacional es considerar
el conocimiento de los resultados. La informacion de cuanto éxito tenemos
(retroalimentacion o feed-back) posee un alto valor motivacional, especialmente
cuando las noticias son buenas, por lo que es indispensable que toda
evaluacion que se realice se insista en la idea de que la persona evaluada
deba saber de inmediato cuéales fueron sus resultados para que tal saber tenga
algun valor. Cuanto mas rapido se informe sobre el veredicto, sobre todo si es
favorable, tanto menor es la posibilidad de que sufran efectos desfavorables en
cuanto a la motivacion, adoptandose asi una actitud optimista con respecto a
su rendimiento y con la esperanza de saber que conocimientos necesitan

desarrollar.

Cuando en una persona aumenta el stress en una situacion, el rendimiento
disminuye de inmediato, por esto es necesario también sefialar que la persona
gue esta evaluando el desemperio tiene que tratar de averiguar las razones de

las fallas o del mal desemperfio del trabajo antes de recurrir a métodos punitivos
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0 correctivos; por esto no debemos precipitarnos a ejercer presion mientras no

hayamos eliminado las causas validas y razonables del mal desempefio.*’

Enviar al participante los resultados por escrito no es idéneo. Una
completa evaluacion acompafiada por una guia de comprensién sobre 360°
feedback puede util, pero no suficiente. No remplaza una reunién explicativa
Una adecuada comunicacion en una reunion grupal, bajo un esquema de
workshop puede incitar a cada participante a compartir informaciéon con los
otros. Los participantes seran capaces de comprender sus feedback, crear
planes de accidn y compartir con otros en el workshop.

El esquema persona-persona puede ser muy productivo y focalizado, y eficaz
para mejorar el desempefio individual. A su vez la estructura persona-persona
es necesaria para quienes atraviesan problemas conocidos y para ejecutivos

con posiciones estratégicas dentro de la organizacion

YMIGUEL, Ordéfiez Ordéfiez, “La nueva gestién de reesthumanos”, pagina 295,Ediciones: Gestién
200, S.A., Barcelona 1996

24



CAPITULO 2
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APLICACION PRACTICA
OBJETIVOS:

» Levantar perfiles por competencias para 5 cargos del personal de la

Fundacién SENDAS, los mismos que seran:

» Direccion General Ejecutiva

& Subdireccion Administrativa Financiera

» Asistente Administrativa Financiera

» Responsable del Centro de Documentacion (CENDOC)
# Secretaria General

« Dar a conocer el proceso de Evaluacion del Desempefio (3609 por
competencias al Directorio de la Fundacién SENDAS

» Aplicar la evaluacion de desempefio por competencias a 2 cargos.

» Validar el proceso de evaluacion de desempefio por competencias con

expertos en el tema
METODOLOGIA

Para la realizacion de éste proyecto es necesario contar con técnicas
que favorezcan al desarrollo del proceso de la evaluacién de desempefio de
360° por competencias, para lo cual se contard con las siguientes

metodologias:

» Método MPC
» Observacion

» Aplicacion de evaluacion del desempefio
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PORCESO

La Evaluacion del Desempefio es un proceso por el cual se estima el

rendimiento global de la persona en el puesto de trabajo

El proceso de evaluacién de desempefio de 360° por competencias consiste
en que un grupo de personas evallen las competencias de otra mediante una
serie items, que determinan el comportamiento esperados de la persona con
relacion al puesto de trabajo. Estos son comportamientos observados en su

diario trabajo de su practica profesional.

La evaluacion de 360 grados o 360° feedback es la forma mas novedosa de
desarrollar la valoracibn de desempefio, ya que cuenta con un esquema
sofisticado que permite que la persona sea evaluado/a por todo su entorno:
jefes, pares y subordinado, sin dejar de lado la auto evaluacion. Resultando asi
una evaluacion mas confiable ya que toman en consideracion varias fuentes

para el resultado final.
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Caminando hacia la equidad
social y de género

LEVANTAMIENTO DE PERFILES POR
COMPETENCIAS
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Nombre del cargo: DIRECCION GENRAL EJECUTIVA  Nombre del ocupante:

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

MA. EULALIA POZO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 15 de Junio de2005 Hoja N° 1

N©° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE C Total
Realiza la gestion politica administrativa y financiera de la fundacion velando por el

1. | cumplimiento de sus propdsitos con la orientaciones dadas por la Asamblea General y 5 19
el Directorio

2. | Gestiona la obtencion de los recursos para la Fundacién conjuntamente con el 5 12
Directorio

3. | Ejecuta las decisiones de la Asamblea General 4 12

4. | Presenta a consideracion de la Asambleas General un informe semestral y anual sobre 5 16
las acciones cumplidas y la situacion administrativa y financiera de la Fundacion

5. | Impulsa, concretiza, sigue y garantiza la implementacion de las politicas generales 5 14
institucionales con el apoyo del Directorio.

6. | Elabora y presenta conjuntamente con el plan de trabajo y presupuesto anual en 5 11
concordancia con las politicas aprobadas por la Asamblea General

7. | Elabora propuestas innovadoras tendiente al fortalecimiento y desarrollo institucional. 5 17
Realiza conjuntamente con la Subdireccion Técnico Politico el seguimiento y monitoreo

8. | de CDLS (Coordinadora de Desarrollo Local) y participacion en consorcios o alianzas 5 19
interinstitucionales.

9. | Organiza, dirige y supervisa las relaciones interinstitucionales y de Cooperacion 4 17
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LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

Nombre del cargo: DIRECCION GENRAL EJECUTIVA  Nombre del ocupante: MA. EULALIA POZO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 15 de Junio de2005 Hoja N° 1

N©° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE F C D Total
10. | Garantiza el funcionamiento sistematico del Directorio 5 5 1 10
11. | Representa legal, judicial y extrajudionalmete a la Fundacion 3 5 2 13
12. | Se relaciona de manera directa con el Consejo Consultivo. Esto en coordinacién con la 2 5 2 12

presidencia de la Asamblea de SENDAS

13. | Convoca y preside las sesiones del Directorio y otras instancias operativas de la 2 4 2 10
Institucion
14. | Realiza toda clase de actos y contratos presupuestados orientados al cumplimiento de 4 5 2 14

las finalidades de la Fundacion.

15. | Autoriza la compra y venta de bienes muebles hasta por cinco veces el monto de su 2 4 2 10
salario
16. | Contrata el personal par las distintas areas de servicios, proyectos y programas y 1 5 2 11

rescinde las relaciones de trabajo dentro del marco legal vigente.

17. | Solicita informaciones a las distintas instancias de la institucién 2 4 2 10

18. | Delega la representacion institucional a eventos locales y nacionales 4 5 3 19




MATRIZ DE ACTIVIDADES ESENCIALES Y ELABORACION DEL PERFIL

Nombre del cargo : DIRECCION GENRAL EJECUTIVA  Nombre del ocupante:

MA. EULALIA POZO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 15 de Junio de2005 Hoja N° 2
LISTE SOLAMENTE LAS ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS DESTREZAS OTRAS
ESENCIALES DEL PUESTO REQUERIDOS REQUERIDAS COMPETENCIAS
1. Realiza la gestion politica administrativa | - RRHH
y financiera de la fundacién velando por el | - Desarrollo humano - Comunicacion - Liderazgo
cumplimiento de sus propadsitos con la sostenible - Organizacién - Confianza en si misma

orientaciones dadas por la Asamblea
General y el Directorio

- Financiamiento de D.
Sostén.
- Enfoques Institucionales

- Habilidad analitica

- Trabajo en equipo

2. Presenta a consideracion de la
Asambleas General un informe semestral y
anual sobre las acciones cumplidas y la
situacion administrativa y financiera de la
Fundacién

- Recursos Financieros
- Analisis administrativo

- Escritura, redaccion

- ldentificacion de

causas
fundamentales

- Conciencia
Organizacional

- Autocontrol

- Responsabilidad

3. Realiza conjuntamente con la
Subdireccion Técnico Politico el
seguimiento y monitoreo de CDLS

- Desarrollo Organizacional
- Comunicacion

- Monitoreo y control
- Identificacion de

- Orientacion a los
resultados

(Coordinadora de Desarrollo Local) y Organizacional problemas - Pensamiento critico
participacion en consorcios o alianzas - Proyectos
interinstitucionales
- Genero
4. Organiza, dirige y supervisa las - Situacion econOmica y - Negociacion - Adaptabilidad al cambio

relaciones interinstitucionales y de
Cooperacion

politica del pais
- Estudio de ONGs

- construccion de
relacion

- Flexibilidad
- Construccion de

- Habilidades mediaticas | relaciones
5. Delega la representacion institucional a | - Conocimiento sobre - Asertividad - Temple
eventos locales y nacionales programas, proyectos, - Firmeza - Capacidad de entender a
eventos - Persuasion los demas

- Derechos humanos

- Justicia
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: DIRECCION GENRAL EJECUTIVA Nombre del ocupante: MA. EULALIA POZO
Analistas : MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 15 de Junio de2005 Hoja N° 3

LISTE LOS CONOCIMIENTOS IDENTIFICADOS

. RRHH

. Desarrollo humano sostenible

. Financiamiento de Desarrollo de Sostenibilidad

. Enfoques Institucionales

X

. Recursos Financieros

. Analisis Administrativo

. Desarrollo Organizacional

O NOO|OAWIN|F

. Comunicacion Organizacional

9. Proyectos

10. Genero

X [ X

11. Situacién econémica y politica del pais

12. Estudio de ONGs

13. Conocimiento sobre programas, proyectos, eventos

o|@lelo|e|Plolelelolelo|ele

Ope®Plooee P ee

x

14. Derechos humanos

VALORES
(1) = Durante el desempefio de puesto

(2) = Antesy durante el desempefio del puesto
(3) = Antes de desempefiar el puesto

X | X | X

X | X | X | X

x

@@@@@@@@@@@@@@



TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: DIRECCION GENRAL EJECUTIVA Nombre del ocupante: MA. EULALIA POZO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 15 de Junio de2005 Hoja N° 3
LISTE LAS DESTREZAS IDENTIFICADAS

1. Liderazgo ©O) @ ® x
2. Confianza en si misma ® @ ® x
3. Trabajo en equipo O] @ x ©)
4. Escritura, redaccion ® @ ® x
5. Identificacion de causas fundamentales ® x @ ©
6. Monitoreo y control ® X @ ©)
7. ldentificacién de problemas O] @ X ©)
8. Negociacion ©O) @ ® X
9. Construccion de relaciones ® x @ ©)
10. Habilidades mediaticas @ @ ® X
11. Asertividad ® @ ® x
12. Firmeza @ @ X ©
13. Persuasion ® @ X ®

VALORES
(1)= Durante el desempefio de puesto

(2)= Antes y durante el desempeiio del puesto
(3)= Antes de desempeifiar el puesto




Nombre del cargo: SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA FIN. Nombre del ocupante:

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

ING.COM. CONSUELO LLERENA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 16 de Juniopde2005 Hoja N° 1

N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE C Total

1. | Realiza la planificacién, seguimiento y evaluacién del Equipo Administrativo y 5 22
Financiero

2. | Realiza el seguimiento presupuestario Institucional S) 18

3. | Realiza el seguimiento a la planificacién presupuestaria de los equipos de los 5 12
diferentes proyectos Institucionales

4. | Revisa los informes financieros por financiera de acuerdo a los requerimientos de cada 4 13
uno de ellos

5. | Realiza el seguimiento financiero, acuses de recibo de ingresos, seguimiento de 5 22
recaudacion de dinero y cierre de proyectos.

6. | Autoriza la emision y firma de cheques y comprobantes de ingresos y egresos. S 19

7. | Seguimiento de cuentas bancarias y liquidez S 14

8. | Difunde las normas y procedimientos administrativos y financieros. 5 6

9. | Garantiza el funcionamiento de los servicios basicos Institucionales 4 16
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LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

Nombre del cargo: SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA FIN.  Nombre del ocupante: ING. COM. CONSUELO LLERENA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 16 de Junio de2005 Hoja N° 1

N©° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE C Total

10. | Controla los recursos materiales de la Institucion 4 17

11. | Envio de memos, alertas sobre manejos de presupuestos, saldos y otros; relacionados 5 12
con el area.

12. | Garantiza y asegura las obligaciones financieras de la Institucion 4 16

13. | Atiende permanentemente las demandas externas e internas, tanto personal como 4 13
telefébnicamente

14. | Participa en el comité de programas 4 14

15. | Participa en representaciones institucionales 2 S

16. | Participa en la mesa de trabajo de desarrollo local 2 10

17. | Responsable de la gestion de personal S 15

18. 4 14

Participa en jornadas de planificacion, seguimiento, evaluacion y formacion
Institucional
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MATRIZ DE ACTIVIDADES ESENCIALES Y ELABORACION DEL PERFIL

Nombre del cargo: SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA FIN. Nombre del ocupante:

ING. COM. CONSUELO LLERENA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 16 de Junio de2005 Hoja N° 2
LISTE SOLAMENTE LAS ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS DESTREZAS OTRAS
ESENCIALES DEL PUESTO REQUERIDOS REQUERIDAS COMPETENCIAS
- Impuestos

1. Realiza la planificacion, seguimiento y

- Manejo de RRRHH

- Destrezas matematicas

- Trabajo en equipo

evaluacion del Equipo Administrativo y - Manejo de Recursos y - Iniciativa
Financiero Financieros contables - Percepcion social
- rapidez de - Integridad
procesamiento.
2. Realiza el seguimiento presupuestario | - Economia y contabilidad - Destrezas contables - Etica
Institucional - Administracion y gestion - identificacion de - Temple
- Sistemas de computacion | problemas - cOmpromiso

- Orientacioén a resultados

3. Realiza el seguimiento financiero,
acuses de recibo de ingresos, seguimiento
de recaudacion de dinero y cierre de
proyectos.

- Actualizaciones tributarias
- Nomina

- Realizacién de reportes

- Ejecucion de proyectos

- Destrezas matematicas
- Monitoreo y control

-Tolerancia a la presién
- Calidad de trabajo
- Perseverancia

4.  Autoriza la emision y firma de - conocimiento de - Identificar - Pensamiento analitico
cheques y comprobantes de ingresos y reglamentos consecuencias - Justicia
egresos. internos ulteriores - Flexibilidad
- comprobantes y roles pag | - Escucha activa
5.  Controla los recursos materiales de la | - Inventarios - cardex - Formular una vision - Innovacion

Institucion

-Manejo de recursos
materiales

- Organizacion
- Planificacion

- Colaboracion
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION
Nombre del cargo: SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA FINA. Nombre del ocupante: ING. COM. CONSUELO LLERENA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 16 de Junio de2005 Hoja N° 3

LISTE LOS CONOCIMIENTOS IDENTIFICADOS

. Impuestos

. Manejo de RRRHH

X [ X | X

. Manejo de Recursos Financieros

. Economia y contabilidad

x

x

. Administracion y gestion

. Sistemas de computacién

X | X

. Actualizaciones tributarias

. Némina

OO NO|OTIAWIN|F-

. Realizacion de reportes

X [ X

10.Ejecucion de proyectos

11.Conocimiento de reglamentos internos

12.Comprobantes y roles de pagos

X [ X

13. Inventarios - cardex

olo|o|®Plelololololelelelolo

@@@@@@@@@@@@@@

Ol e
X

14. Manejo de recursos materiales

x

VALORES
(4) = Durante el desempefio de puesto

(5) = Antesy durante el desempefio del puesto
(6) = Antes de desempefiar el puesto




TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA FIN. Nombre del ocupante: ING COM CONSUELO LLERENA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 16 de Junio de2005 Hoja N° 3

LISTE LAS DESTREZAS IDENTIFICADAS

1. Destrezas matematicas y contables O, @ Q X
2. rapidez de procesamiento @ @ ® X
3. Destrezas contables O, @ ® x
4. identificacion de problemas @ x @ ®
5. - Destrezas matematicas O, @ ® X
6. Monitoreo y control @ x @ ®
7. - Identificar consecuencias ulteriores @ @ x ©)
8. Escucha activa @ @ ® x
9. - Formular una visiéon O, @ X ©)
10. Organizacion @ @ ® X
11. Planificacion @ @ d X

VALORES
(7) = Durante el desempefio de puesto

(8) = Antesy durante el desempefio del puesto
(9) = Antes de desempefiar el puesto




Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA FINANCIERA Nombre del ocupante:

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

LILIA AVILA AVILA

Analistas : MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 18 de Junio de 2005 Hoja N° 1

N©° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE D Total
1. | Elaboracion de contratos de trabajo. 2 11
2. | Llevar el registro de vacaciones. 3 13
3. | Llevar el registro de permisos ocasionales y justificativos. 3 10
4. | Responsable de la gestion administrativa del personal (llevar archivos). 3 20
5. | Inclusiones y exclusiones al IESS y seguro privado. 2 11
6. | Revisién de reporte mensual de los vehiculos de la Institucion. 3 11
7. | Llevar el control de la guardiania. 2 6
8. | Llevar los registros de los informes de la duplicadora y la copiadora. 3 11
9. | Llevar control de materiales de area. 2 10
10. | Atencidn permanente a las demandas externas e internas: tanto telefébnica como 3 20

personalmente.
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LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA FINANCIERA Nombre del ocupante: LILIA AVILA AVILA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 18 de Junio de 2005 Hoja N° 1

N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE F C D Total
11. | Participar en la mesa de Interculturalidad. 2 4 3 14
12.. | Constatacion de inventarios de bienes muebles 1 4 3 13
13. | Llevar archivos administrativos del departamento. 5 4 3 17
14. | Archivo de informes financieros. 2 5 3 17
15. | Elaboracion y control de cheques. 5 5 3 20
16. | Realizar los pagos al personal y proveedores. 5 4 2 13
17. | Elaboracion y registro de comprobantes de ingresos y egresos, fuente y del IVA. 4 5 2 14
18. | Elaboracién de informes econémicos para las diferentes financieras. 4 5 4 24
19. | Responsable de manejo financiero de la Red Cantaro. 4 4 3 16
20. | Revision de roles de pagos: mensuales Xll, XIV, fondos de reserva. 3 5 3 18




MATRIZ DE ACTIVIDADES ESENCIALES Y ELABORACION DEL PERFIL

Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA FINANCIERA

Nombre del ocupante:

LILIA AVILA AVILA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 18 de Junio de 2005 Hoja N° 2
LISTE SOLAMENTE LAS ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS DESTREZAS OTRAS
ESENCIALES DEL PUESTO REQUERIDOS REQUERIDAS COMPETENCIAS
1. Responsable de la gestion - Recursos Humanos - Evaluacion de problemas | - Trabajo en equipo
administrativa del personal (llevar archivos). | - Desarrollo Organizacional | - Comunicacion - Flexibilidad
- Legislacion laboral - Escucha activa - Conciencia

Organizacional

2. Atencion permanente a las demandas
externas e internas: tanto telefébnica como
personalmente.

- Orientacion al servicio

- Construccion de

relaciones

- Manejo de relaciones
sociales

- Autocontrol
- Modalidades de contacto
- Colaboracion

3. Elaboracion y control de cheques. - Némina - Destrezas mateméticas | - Trabajo en equipo
- Andlisis financiero - Planificacion - Calidad de trabajo
- Exel , Word - Manejo de recursos - Etica
financieros
4.  Elaboracién de informes econdmicos | - Economia - Fluidez de ideas - Prudencia
para las diferentes financieras. - Finanzas - Reconocimiento de - Responsabilidad

- Elaboracion de reportes

problemas
- Destrezas Matematicas

- Confianza en si misma

5. Revision de roles de pagos:
mensuales XII, X1V, fondos de reserva.

- Impuestos
- Actualizaciones tributarias

- Recopilacion de
Informacion.
- Atencion selectiva

- Tolerancia a la presion
- Responsabilidad
personal

- Pensamiento analitico
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION
Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA FINANCIERA Nombre del ocupante: LILIA AVILA AVILA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 18 de Junio de 2005 Hoja N° 3

LISTE LOS CONOCIMIENTOS IDENTIFICADOS

. Recursos Humanos

. Desarrollo Organizacional

X [ X | X

. Legislacion laboral

®

. Némina

. Exel, Word

. Economia

X [ X | X

. Finanzas

1
2
3
4
5. Analisis financiero
6
7
8
9

. Elaboracién de reportes

X [ X

10. Impuestos

Olololo|o|o|o|e|e|e|e
SIEENEEIERICEE
@@@@@@@@@@@

11. Actualizaciones tributarias

VALORES
(1) = Durante el desempefio de puesto
(2) = Antes y durante el desempeiio del puesto
(3) = Antes de desempeiiar el puesto




TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA FINANCIERA  Nombre del ocupante: LILIA AVILA AVILA

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 18 de Junio de 2005 Hoja N° 3

LISTE LAS DESTREZAS IDENTIFICADAS

. Evaluacion de problemas

X | X

. Comunicacion

. Escucha activa

X | X

. Orientacion al servicio

. Construccion de relaciones

X [ X

. Manejo de relaciones sociales

. Destrezas matematicas

x

. Planificacion

x

x

. Manejo de recursos financieros

. Fluidez de ideas

. Reconocimiento de problemas

X

. Destrezas Matematicas

X

X

. Recopilacion de informacion.

OINOOTDRWINIFRPIOOIDRIWIN|F-
CISIEISEIEISEIREEIEESE
SREEEREEEEEEE
A SIS SIS

. Atencion selectiva

x

VALORES
(1)= Durante el desempeiio de puesto
(2)= Antes y durante el desempeiio del puesto
(3)= Antes de desempeifiar el puesto




Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante:

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

XIMENA CARRASCO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 20 de Junio de 2005 Hoja N° 1

N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE D Total

1. | Disefia e implementa estrategias de sostenibilidad y autogestion econémica de 4 19
CENDOC a corto y mediano plazo.

2. | Disefia e implementa estrategias de intercambio con otros centros de documentacion, 3 17
Universidades y centros de investigacion.

3. | Define y revisa con la Subdireccion Administrativa Financiera un sistema de costos y 2 9
recaudaciones de los servicios del CENDOC y realiza el seguimiento.

4. | Dinamiza las necesidades de informacion de usuarios(as). 3 18

5. | Elabora informes semestrales y de manera extraordinaria cuando se lo solicite la 2 11
Coordinacion de la Unidad de Formacion.

6. | Dinamiza procesos de informacion y documentacion con las instancias institucionales. 3 7

7. | Garantiza la informacion necesaria de soporte para: investigacion, formulacion de 3 17
proyectos, ventas de servicios, participacion en redes.

8. | Es responsable de la adquisicion de material bibliografico dentro de las lineas de 4 21
trabajo institucionales.

9. | Brinda atencién a usuarios(as) 2 15
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Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante:

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

XIMENA CARRASCO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 20 de Junio de 2005 Hoja N° 1

N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE F D Total

10. | Es responsable de caja chica y solicitud de cheques de acuerdo a las normas 2 2 10
establecidas por la Subdireccion Administrativa Financiera.

11. | Es responsable de la secretaria de la Asamblea General (documentos). 1 3 13

12. | Coordinadora de la mesa de participacion (elaboracion de ensayos, material, 2 2 12
convocatorias, actas).

13. | Es miembro de la Eje Pacibel de la Red Cantaro. 3 3 12

14. | Es miembro de la Red SIDA Azuay (planificacion). 3 2 11

15. | Participa en jornadas de planificacion, seguimiento, evaluacion y formacion 2 2 12

Institucional.
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MATRIZ DE ACTIVIDADES ESENCIALES Y ELABORACION DEL PERFIL

Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante:

XIMENA CARRASCO

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 20 de Junio de 2005 Hoja N° 2
LISTE SOLAMENTE LAS ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS DESTREZAS OTRAS
ESENCIALES DEL PUESTO REQUERIDOS REQUERIDAS COMPETENCIAS

1. Disefia e implementa estrategias de | - Administracién y Gestién - Fluidez de ideas - Pensamiento analitico

sostenibilidad y autogestion econémica de | - Informéatica - Originalidad. - Conciencia

CENDOC a corto y mediano plazo. - Excel - Razonamiento Organizacional.

deductivo. - Orientacion a los

resultados

2. Disefia e implementa estrategias de | - Conocimiento bibliografico | - Recopilacion de inform. | - Temple

intercambio con otros centros de - Atencion personal y al - Expresion oral - Flexibilidad

documentacion, Universidades y centros de | cliente - Comprension lectora - Colaboracion

investigacion. - Negociacion.

3. Dinamiza las necesidades de - Conocimiento documental | - Ordenar infamacion - Iniciativa.

informacion de usuarios(as)

- Conocimiento de
videoteca
- Historia, cultura, etc.

- Reconocimiento de
Problemas.

- Orientacion al cliente
- Innovacién

4. Garantiza la informacion necesaria
de soporte para: investigacion, formulacion
de proyectos, ventas de servicios,
participacion en redes.

- Conocimiento de

proyectos

- Venta de Servicios.

- Conocimiento de redes en
Cuenca.

- Velocidad perceptiva
- Visualizacion.
- Planificacion

- Compromiso
- Confianza en si misma.
- Pensamiento conceptual

5. Es responsable de la adquisicion de
material bibliogréfico dentro de las lineas
de trabajo institucionales.

- Desarrollo y derechos
Humanos
- Enfoques Institucionales.

- Organizacion.
- Pensamiento
conceptual

- Calidad de trabajo
- Responsabilidad

- Busqueda de
informacion
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante: XIMENA CARRASCO
Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 20 de junio de 2005 Hoja N° 3

LISTE LOS CONOCIMIENTOS IDENTIFICADOS

x

. Administracion y Gestion

. Informética

X | X

. Excel

. Conocimiento bibliogréfico

XX X

. Conocimiento documental

.. Conocimiento de videoteca

1
2
3
4
5. Atencion personal y al cliente
6
7
8

X | X

. Historia, cultura, etc.

9. Conocimiento de proyectos

x

10. Venta de Servicios.

x

11 Conocimiento de redes en Cuenca.

x

o|@le|Plolelolelelolele

PP P00 ge|®

x

@000V o 6|6 % e

12. Desarrollo y derechos Humanos

VALORES
(1) = Durante el desempefio de puesto

(2)= Antes y durante el desempefio del puesto
(3)= Antes de desempefiar el puesto




TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante: XIMENA CARRASCO
Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 20 de Junio de 2005 Hoja N° 3

LISTE LAS DESTREZAS IDENTIFICADAS

1. Fluidez de ideas

X | X

2. Originalidad

3. Razonamiento deductivo

4. Recopilacion de informacién

5. Expresién oral

XXX X

6.Comprension lectora

7.0rdenar infamacion

X [ X

8. Reconocimiento de problemas.

9. Velocidad perceptiva

X

10. Visualizacion.

X | X

11. Planificacion

12. Organizacion.

x

SIEISISIEISISIEEEEEE
S ItREREEHEEERE

X
09vlo®vlooeloo®©

13. Pensamiento conceptual

VALORES
(1)= Durante el desempefio de puesto

(2) = Antes y durante el desemperio del puesto
(3)= Antes de desempeiiar el puesto




Nombre del cargo: SECRETARIA GENERAL

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

Nombre del ocu pante : GEOVANA GUNCAY

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA Fecha: 25 de Junio de 2005 Hoja N° 1
N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE Total
1. | Tipea informes, oficios, certificados, cartas, etc. 7
2. | Lleva y maneja el sistema de control documental de la correspondencia recibida. 13
3. | Atiende e informa personal y telefonicamente al pablico. 15
4. | Realiza, recibe y despacha llamadas telefénicas, fax nacionales e internacionales de la 9
Institucion.
5. | Responsable del servidor (encendido y apagado) 10
6. | Recepta, registra, clasifica, distribuye y envia correspondencia en el &mbito local, 11
nacional e internacional en coordinacion con el mensajero y los responsables de los
proyectos.
7. | Brinda apoyo logistico para la realizacion de algunos eventos Institucionales 6
8. | Hace el seguimiento de la correspondencia enviada desde los proyectos y los guarda 8
en los archivos correspondientes.
9. | Hace reservaciones de tickets, aéreos y hoteleria nacional e internacional. 19
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Nombre del cargo: SECRETARIA GENERAL

LISTADO DE ACTIVIDADES E IDENTIFICACION DE ACTIVIDA DES ESENCIALES

Nombre del ocupante : GEOVANA GUNCAY RIOS

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA  Fecha: 25 de Junio de 2005 Hoja N° 1

N° LISTE TODAS LAS ACTIVIDADES DESEMPENADAS POR EL OCU PANTE Total

10. | Apoya a Recursos Humanos ( certificados, actas de finiquito) 14

11. | Brinda apoyo prioritario a la DGE (preparacion de la agenda de trabajo, citas, 15
entrevistas, ejecucion de pedidos, memos, circulares, convocatorias, etc.

12. | Realiza el seguimiento y recuperacion de los valores de los ticketes aéreos y coordina 5
con el departamento financiero.

13. | Solicita, recepta y entrega materiales de oficina y suministros de todos los proyectos y 10
elabora un resumen mensual

14. | Integrante de la mesa de Medio Ambiente 4

15. | Participa en jornadas de planificacion, seguimiento, evaluacion y Formacion 10
Institucional.
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MATRIZ DE ACTIVIDADES ESENCIALES Y ELABORACION DEL PERFIL

Nombre del cargo:

SECRETARIA GENERAL

Nombre del ocupante : GEOVANA GUNCAY RIOS

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA  Fecha: 25 de Junio de 2005 Hoja N° 2
LISTE SOLAMENTE LAS ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS DESTREZAS OTRAS
ESENCIALES DEL PUESTO REQUERIDOS REQUERIDAS COMPETENCIAS
1. Llevay maneja el sistema de control - Manejo de los sistemas - Organizacion de - Preocupacion por el
documental de la correspondencia recibida. | - Word, Exel sistemas orden y la claridad
- Ingles - Organizacion de - Iniciativa
informacion - Innovacion

2. Atiende e informa personal y

- Atencion personal y al

- Escucha activa

- Orientacién al cliente

telefénicamente al publico. cliente - Percepcion social - Tolerancia
- Fax - Construccion de - Sencillez
relaciones - Temple

3.  Apoya a Recursos Humanos (
certificados, actas de finiquito).

- Conocimiento de oficina
- Redactar cartas, oficios,

- Habilidad dactil
- Organizacion y
planificacion.

- Confianza en si misma
- Trabajo en equipo

etc. - Fluidez de ideas - Etica
- Expresion escrita - Prudencia
4. Hace reservaciones de tickets, aéreos | - Conocimiento de - Comunicacion - Innovacién
y hoteleria nacional e internacional. aerolineas, - Relaciones publicas - Iniciativa
vuelos, tarifas, ticketes, - Dominio de idiomas - Confiabilidad
horarios, etc. - Flexibilidad

- Ingles

5. Brinda apoyo prioritario a la DGE
(preparacion de la agenda de trabajo, citas,
entrevistas, ejecucion de pedidos, memos,
circulares, convocatorias, etc.

- Armar agendas.

- conocimiento de los
proyectos, financieros,
contrapartes.

- Planificacion
- Habilidad analitica
- sintesis reorganizacion

- Responsabilidad
- Conciencia
Organizacional

- Trabajo en equipo
- Iniciativa
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCION Y CAPACITACION

Nombre del cargo: SECRETARIA GENERAL

Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA  Fecha: 25 de Junio de 2005

Hoja N° 3

Nombre del ocupante : GEOVANA GUNCAY RIOS

LISTE LOS CONOCIMIENTOS IDENTIFICADOS

. Manejo de los sistemas

® x

. Word, Exel

. Ingles

X [ X

. Atencién personal y al cliente

x

. Conocimiento de oficina

. - Redactar cartas, oficios, etc.

X [ X | X

. - Conocimiento de aerolineas, vuelos, tarifas, ticketes, horarios, etc.

x

. Armar agendas.

X

1
2
3
4
5. Manejo de Fax y central telefénica
6
l4
8
9
1

0. conocimiento de los proyectos, financieros, contrapartes.

Ololololelelolele

SEIENEEEERE

09 Q00 eV olg

VALORES
(10) = Durante el desempeiio de puesto

(11) = Antes y durante el desempefio del puesto
(12) = Antes de desempefiar el puesto
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TABLA PARA ESTABLECER SELECCIQN Y CAPACITACION
Nombre del cargo: RESPONSABLE DEL CENTRO DE DOCUMENTACION Nombre del ocupante: XIMENA CARRASCO
Analistas: MARIA DOLORES ALVARADO MONTESDEOCA. Fecha: 25 Junio 2005 Hoja N° 3

LISTE LAS DESTREZAS IDENTIFICADAS

1 Organizacion de sistemas

X

. Organizacién de informacion

X [ X

. Escucha activa

. Percepcion social

X

. Construccioén de relaciones

. Habilidad dactil

x

. Organizacion y planificacion.

X

O NOO|OAWIN

. Fluidez de ideas

X | X

9. Expresion escrita

10. Comunicacion

X | X

11. Relaciones publicas

12. Dominio de idiomas

X

13. Planificacion

X

14. Habilidad analitica

ololelo|PPolelelo|®Clelelele
0P 00 0eP o e e®
@@@@@@@@@@@@@@@

X | X

15. sintesis reorganizacion

VALORES
(1)= Durante el desempefio de puesto

(2)= Antes y durante el desempeiio del puesto
(3)= Antes de desempefiar el puesto
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Caminando hacia la equidad
social y de género

APLICACION DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE 360°POR
COMPETENCIAS
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EVALUACION DEL DESEMPERO
DEL PERSONAL “FUNDACION SENDAS”

PERIODO
| 2005 1
[ |

DATOS DEL EVALUADO

APELLIDOS: POZO VICUNA
NOMBRES: MARIA EULALIA

PUESTO ACTUAL: DIRECCION GENERAL EJECUTIVA

DEPARTAMENTO: DIRECCION GENERAL

HITOS DE LA EVALUACION

FECHA DE ENTREVISTA DE LA EVALUACION: 15 / Agosto/ 20005

RESPONSABLE DE LA ENTREVISTA Maria Dolores Alvarado Montesdeoca
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COMPETENCIAS CARDINALES
NOMBRE DEL EVALUADO : Dra. Maria Eulalia Pozo

CARGO: Direccién General Ejecutiva

COMUNICACION

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad de escuchar; hacer preguntas, expresar conceptos
e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos: la habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es la capacidad de
escuchar al otro y comprenderlo. Comprender la dinamica de grupos y el disefio
efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision

y claridad.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que comparte informacion
con sus colaboradores y con otras areas de la organizacién, comunicando sus
ideas en forma clara, eficiente y fluida logrando que su audiencia entienda su
mensaje. Obtiene y conoce informacién proveniente de otros, necesaria para
tomar decisiones, solucionar problemas o definir estrategias para el cumplimiento
de las metas. Es una persona que escucha atentamente a los demas,

esforzandose por comprender el significado de la informacién que recibe.

INTFRGRIDAD

GRADO: A

DEFINICION: Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar en
consonancia con lo que cada uno dice o considera importante. Incluye comunicar
las intenciones, idea y sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a
actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes externos.

Las acciones son coherentes con lo que dice.
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COMPORTAMIENTO ESPERADO: Dirige ambientes de trabajo en los que se
guia por los principios y valores. Orienta su vida y su propio trabajo segun sus
valores. Establece relaciones laborales sobre la base de sus principios y del

respeto. Es un referente en materia de integridad, para su propia gente.

INICIATIVA

GRADO: B

DEFINICION: Hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demas
en sus accionar. Es la predisposicién a actuar de forma proactiva y no sélo pensar
en lo que hay que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo por medio de
acciones concretas no soélo de palabras. Los niveles de actuacién van desde
concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas

oportunidades o soluciones de problemas.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Aplica distintas formas de trabajo con una
vision a mediano plazo y se adelanta y se prepara para los acontecimientos que
pueden ocurrir en el corto plazo: Es una persona que minimiza los problemas
potenciales cercanos, siendo capaz de evaluar las principales consecuencias de

una decision a largo plazo, contando con la informacion y tiempo necesarios.
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COMPROMISO

GRADO: A

DEFINICION: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de los objetivos
comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los
objetivos del negocio. Cumplir con sus compromisos, tanto personales como

profesionales.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que define en objetivos claros
la vision de la organizacion, identificandose y tomandolos como propios. Apoya e
instrumenta las decisiones organizacionales. Disefia e instrumenta herramientas
de seguimiento y control con las acciones planeadas, a fin de controlar la marcha
de sus procesos en pos del logro de los objetivos propuestos. Siendo una persona

reconocida por cumplir siempre con sus compromisos personales y profesionales.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia
cuando se deben tomar decisiones importantes necesarias para superar a los
competidores, responder a las necesidades del cliente o mejorar la organizacion.
Es la capacidad de administrar los procesos establecidos para que no interfieran

con la consecucion de los resultados esperados.
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COMPORTAMIENTO ESPERADO: En todo momento estimula y premia las
actitudes y acciones de los colaboradores, estando siempre orientados a promover
la mejora y la eficiencia. Planifica la actividad previendo incrementar la
competitividad de la organizacién, actia con velocidad cuando existen situaciones
en las que hay que anticiparse a los competidores o responder a las necesidades

de los demas.

TRABAJO EN EQUIPO

GRADO: B

DEFINICION: Implica ala capacidad d colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Es conveniente que el ocupante del
puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo es un grupo de

personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que anima y motiva a los
demas, desarrollando el espiritu de equipo. Por lo general actia para generar un
ambiente de trabajo amistoso, de buen clima y cooperacion. Asi como también es
una persona que implementa adecuadamente modalidades alternativas de trabajo
en equipo, lo cuél afiade valor a los resultados grupales de la organizacion. Por lo

general cuando existen conflictos de su equipo de trabajo los resuelve.

MODALIDADES DE CONTACTO

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad de demostrar una sélida habilidad de comunicacion;
esta capacidad asegura una comunicacion clara. Alienta a otros a compartir

informacion, habla por todos y valora las contribuciones de los demas. En un
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concepto mas amplio, comunicarse incluye saber escuchar y hacer posible que los

demas tengan facil acceso a la informacion que se posea.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que siempre esta dispuesta a
escuchar a los demas, por lo general alienta la comunicacién abierta entre todos
generando espacios habituales para el encuentro y para compartir informacién
relevante para el funcionamiento del logro. Es una persona que demuestra interés
por las personas con las que se vincula, tanto en los aspectos cotidianos y
personales, demostrado atencién y sensibilidad. Asi como también se expresa con

claridad y precision ante cada interlocutor.

LIDERAZGO

GRADO: A

DEFINICION: Es la habilidad necesaria para orientar la accién de los grupos
humano en una direccién determinada, inspirando valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de accion de ese grupo. Tener valor para defender,
encamar creencias, ideas y asociaciones: manejar el cambio para asegurar

competitividad y efectividad a largo plazo.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Por lo general es una persona que orienta la
accion de sus grupos en las direcciones necesarias para el logro de los objetivos,
inspirando y brindando valores de accion. Fija los objetivos, los transmite
claramente y realiza su seguimiento dando coaching y feedback sobre el avance,
integrando las opiniones diversas de cada grupo. Es una persona que tiene
energia y perseverancia, transmitiendo a los demas, asi como también motiva a

cada uno de acuerdo a sus necesidades.

60



PENSAMIENTO ANALITICO

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad de entender una situacion, dividiéndola en
pequefias partes o identificando paso a paso sus implicaciones. Incluye la
organizacion sistematica de las partes de un problema o situacion, la comparacién

entre diferentes elementos o aspectos.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Establece procedimientos de recopilacion y
revision permanentes de la informacion, necesarios para el manejo de los
proyectos que son asignados a su area de trabajo. Tiene una gran comprension
de relaciones causa-efecto. Lidera los momentos criticos que se suelen presentar
en el desarrollo de todo proyecto, adecuado con alto profesionalismo en el estudio
de los obstaculos que se presentan y las alternativas de solucién e integrandolos

al trabajo obteniendo buenos resultados.

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL

GRADO: A

DEFINICION: Reconocer los atributos y las modificaciones de la organizacion. Es
la capacidad para comprender e interpretar las relaciones de poder en la propia
organizacion o con otras. Ser capaz de prever la forma en que los acontecimientos

o situaciones afectaran alas personas y grupos de la organizacion.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que conoce con profundidad
los atributos de la organizacion. Identifica con facilidad aquellas personas u
organizaciones que toman las decisiones mas relevantes al negocio. Idea e

implementa exitosamente estrategias y herramientas organizacionales.
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EVALUACION DEL DESEMPENO
DEL PERSONAL “FUNDACION SENDAS”

PERIODO

| 2005 I

DATOS DEL EVALUADO

APELLIDOS: GUNCAY RIOS
NOMBRES: GEOVANA ELIZABETH

PUESTO ACTUAL: SECRETARIA GENERAL

DEPARTAMENTO: ADMMINISTRATIVO

HITOS DE LA EVALUACION

FECHA DE ENTREVISTA DE LA EVALUACION: 15 / Agosto / 20005

RESPONSABLE DE LA ENTREVISTA Maria Dolores Alvarado Montesdeoca
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COMPETENCIAS CARDINALES

NOMBRE DEL EVALUADO: GEOVANA GUNACAY RIOS

CARGO: SECRETARIA GENERAL

COMUNICACION

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad de escuchar; hacer preguntas, expresar conceptos
e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos: la habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es la capacidad de
escuchar al otro y comprenderlo. Comprender la dinamica de grupos y el disefio
efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision

y claridad.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que comparte informacion
con sus colaboradores y con otras areas de la organizacién, comunicando sus
ideas en forma clara, eficiente y fluida logrando que su audiencia entienda su
mensaje. Obtiene y conoce informacion proveniente de otros, necesaria para
tomar decisiones, solucionar problemas o definir estrategias para el cumplimiento
de las metas. Es una persona que escucha atentamente a los demas,

esforzandose por comprender el significado de la informacién que recibe.

INTERGRIDAD

GRADO: A

DEFINICION: Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar en
consonancia con lo que cada uno dice o considera importante. Incluye comunicar

las intenciones, idea y sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a
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actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes externos.

Las acciones son coherentes con lo que dice.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Dirige ambientes de trabajo en los que se
guia por los principios y valores. Orienta su vida y su propio trabajo segun sus
valores. Establece relaciones laborales sobre la base de sus principios y del

respeto. Es un referente en materia de integridad, para su propia gente.

INICIATIVA

GRADO: A

DEFINICION: Hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demas
en sus accionar. Es la predisposicién a actuar de forma proactiva y no sélo pensar
en lo que hay que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo por medio de
acciones concretas no soélo de palabras. Los niveles de actuacion van desde
concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas

oportunidades o soluciones de problemas.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Posee una vision a largo plazo que le permite
anticiparse a las situaciones externas e internas. Actla preventivamente para

crear oportunidades o evitar problemas potenciales, no evidentes para los demas.

COMPROMISO

GRADO: A

DEFINICION: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de los objetivos

comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los
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objetivos del negocio. Cumplir con sus compromisos, tanto personales como

profesionales.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que define en objetivos claros
la vision de la organizacion, identificandose y tomandolos como propios. Apoya e
instrumenta las decisiones organizacionales. Disefia e instrumenta herramientas
de seguimiento y control con las acciones planeadas, a fin de controlar la marcha
de sus procesos en pos del logro de los objetivos propuestos. Siendo una persona

reconocida por cumplir siempre con sus compromisos personales y profesionales.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COLABORACION

GRADO: A

DEFINICION: Capacidad de trabajar en colaboracion con grupos
multidisciplinarios, con otras areas de la organizacion u organismos externos con
los que deba interactuar. Implica tener expectativas positivas respecto de los

demas y comprensioén interpersonal.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es una persona que siempre comparte
informacion con los demas y contribuye realizando aportes con otras areas de la
organizacion, manteniendo una actitud abierta hacia los deméas. Por lo general
mantiene interés por los objetivos de otras areas. Toma iniciativas colaborando
con otros hacia el logro de los resultados. Tiene buenas relaciones y genera

confianza.
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RESPONSABILIDAD

GRADO: A

DEFINICION: Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por

encima de sus propios intereses, la tareas asignada esta primero.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Se fija objetivos que siempre cumple. Modifica
con buena predisposicion la organizacion con sus tiempos para cumplir con las
tareas encargadas. Antepone el trabajo alas actividades personales, aun sin que

se le pida.

CAPACIDAD DE PLANIFICACION Y ORGANZIACION

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades
de su tarea, area, proyecto, estipulando la accién, los plazos y los recursos

requeridos.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Generalmente organiza el trabajo de areas de
manera efectiva, utilizando el tiempo de la mejor forma posible Realiza tablas que
le permiten realizar un seguimiento riguroso. Es una persona que utiliza
correctamente herramientas e instrumentos de planificacion como cronogramas,
archivos, para organizar el trabajo y se anticipa a posibles obstaculos q puede

presentarse.

AUTOCONTROL

GRADO: A

DEFINICION: Es la capacidad para controlar la emociones personales y evitar las

reacciones negativas ante provocaciones oposicion u hostilidad e los demas o
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cuando se trabaja en condiciones de estrés. Asi mismo, implica la resistencia a

condiciones constantes de estrés.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Es referente en la organizacion por mantener
un buen trato hacia los demas ain en momentos de mayores exigencias. Actla
con tolerancia ante los cambios en el ritmo de trabajo, aprende de las experiencias

negativas a fin de estar prevenida ante eventos similares.

DESARROLLO DE RELACIONES

GRADO: B

DEFINICION: Consiste en actuar para establecer y mantener relaciones cordiales,

reciprocas y célidas o redes de contactos con distintas personas.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: .Logra la cooperacion directa o indirectamente
con su area. Se preocupa por crear entre sus relaciones, el compromiso de
colaborar de modo de poder satisfacer sus necesidades. Es abierta a

conocer nuevas personas, procura establecer contactos duraderos.

FLEXIBILIDAD

GRADO: B

DEFINICION: Es la capacidad para adaptarse y trabajar en distintas y variadas
situaciones y con personas Yy grupos diversos. Supone entender y valorar,
posturas distintas o puntos de vistas encontrados, adaptando su propio enfoque a
medida que la situaciébn cambiante lo requiera y promoviendo los cambios en la

propia organizacion o las responsabilidades de su cargo.

COMPORTAMIENTO ESPERADO: Se hace cargo de tareas que no son usuales
en su rutina de trabajo, siempre que sea necesario para el logro de los objetivos
de su area. Responde con rapidez ante nuevas asignaciones. Se relaciona

exitosamente con sus comparieros y clientes directos.
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS
NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufia

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1 Evaluado Par
B= | 75% FRECUENTEMENTE | 0,75 @ Autoevalaucié
LA MITAD DEL -
= | 50% TIEMPO 0,5
D= | 25% OCASIONALMENTE | 0,25 (| Subordinado
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUENCIAS

< m @) @) . |h|:J E — e .
= ©)
8| 8| 8| 8ok a|l 2. 0 ol o
< < < <|z2? = < < 2|z
i o o x| & wl g = ) W
COMPETENCIA O O O O " o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Orirntacion a los resultados X X
Treabajo en equipo X X
Modalidades de contacto X X
Liderazgo X X
Pensamiento Analitico X X
Conciencia Organizacional X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 Par
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75
LA MITAD DEL
C= 50% TIEMPO 0,5
D= 25% OCASIONALMENTE | 0,25 @ Subordinado 1
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
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Pensamiento Analitico X X
Conciencia Organizacional X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 Par
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75
LA MITAD DEL
C= 50% TIEMPO 0,5
D= 25% OCASIONALMENTE | 0,25 @ Subordinado 2
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUEN

CIAS
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Conciencia Organizacional X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 Par
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75
LA MITAD DEL
C= 50% TIEMPO 0,5
D= 25% OCASIONALMENTE | 0,25 @ Subordinado 3
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUEN

CIAS

< m (@) o . |h|:J E - = .
= @)
8| 8| 8| 8ok a|l 2. 0 ol o
< < < <29 = 0 < x| z29
I o s x| & w y E O a
COMPETENCIA O O O O " o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Orirntacién a los resultados X X
Treabajo en equipo X X
Modalidades de contacto X X
Liderazgo X X
Pensamiento Analitico X X
Conciencia Organizacional X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS |
A= | 100% SIEMPRE 1 Evaluado Par 1
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75 Q Autoevalaucié
LA MITAD DEL -
C= 50% TIEMPO 0,5 _
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COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
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Conciencia Organizacional X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1 Evaluado Par 2
= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75 O Autoevalaucié
LA MITAD DEL O
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D= | 25% OCASIONALMENTE | 0,25 Subordinado
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUEN

CIAS
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS
A= 100% SIEMPRE 1 Evaluado Cliente 1
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75 Q Autoevalaucié
LA MITAD DEL X
C= 50% TIEMPO 0,5 _
D= | 25% OCASIONALMENTE | 0,25 O Subordinado
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0




GRADO REQUERIDO
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

Cliente 2

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 Evaluado
B= 75% FRECUENTEMENTE | 0,75 Q Autoevalaucio
LA MITAD DEL
C= 50% TIEMPO 0,5
D= | 25% OCASIONALMENTE | 0,25 O Subordinado
COM. NO
ND=| 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo V icufa

liente 3

CARGO: Direccion General Ejecutiva
PERSONA
EVALUADORA ES:
‘ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 Evaluado c
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©

84



GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
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NOMBRE DEL EVALUADO:

EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

CARGO: Direccion General Ejecutiva

COMPETENCIAS CARDINALES

Dra. Maria Eulalia Pozo V

GRADO FRECEUNCIA
COMUNICACION A SIEMPRE 100%
INTEGRIDAD A SIEMPRE 100%
INICIATIVA B FRECUENTE 75%
COMPROMISO A SIEMPRE 100%

icuna
COMPETENCIAS CARDINALES
120%
100%
20%
50%
40%
20%
0%
SIEMPRE SIEMPRE FRECUENTE SIEMPRE
A A B A
COMUNICACION INTEGRIDAD INICIATI A, CONPROMISO
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COMPETENICAS ESPECIFICAS

GRADO FRECEUNCIA
ORIENTACION A )
LOS RESULTADOS A SIEMPRE 100% . COMPETENCIAS ESPECIFICAS
TRABAJO EN 1200
EQUIPO B |FRECUENTE| 75% 80% [
MODALIDADES DE it —
CONTACTO A SIEMPRE 100% 209% [
LIDERAZGO A SIEMPRE 100% 0% T m T m T m
PENSAMIENTO & = & & & &
ANALITICO A SIEMPRE 100% 5 > 5 5 5 5
CONCIENCIA @ L) @ ® @ ®
ORGANIZACIONAL A SIEMPRE 100% x
A B A A A A
ORIENTACI(MRABAMI) DALIDADIEE RAZEENSAMIEICODICIENCIA
ALOS | EN DE ANALIDRGANIZACINAL
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NOMBRE DEL EVALUADO: Dra. Maria Eulalia Pozo Vicuia

EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360° POR COMPETENCIAS
CARGO:Direccion General Ejecutiva

ORIENTACION A LOS MODALIDADES DE

RESULTADOS TRABAJO EN EQUIPO CONTACTO
m| = ol m| & o m @ o
>| 2 al =| B al =| B al
Z O a< pd O a< = O a<
< T4 < w D Il 4
0w > uDJ 0w > uDJ 0w > uDJ
Zz Z = Z =
O O O
EVALUADOR a a a
Autoevaluacioén 100 1 100 75 0,75 56,3 100 1 100
Subordinado # 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Subordinado # 2 100 1 100 100 0,75 75 100 1 100
Subordinado # 3 100 1 100 100 0,75 75 100 1 100
TOTAL 100,00 100 100 83,3 100 100
Par# 1 100 1 100 100 1 100 75 1 75
Par # 2 100 1 100 100 0,75 75 100 1 100
TOTAL 100 100 100 875 875 87,5
Cliente # 1 100 1 100 50 0,75 37,5 100 1 100
Cliente # 2 100 1 100 50 0,5 25 100 1 100
Cliente # 3 100 0,75 75 50 1 50 100 0,75 75
TOTAL 100,00 91,7 50 37,5 100 91,7
TOTAL 97,90 66,14 94,8
NIVEL REQUERIDO 100 75 100
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PENSAMIENTO

CONCIENCIA

LIDERAZGO ANALITICO ORGANIZACIONAL
3] Z ol o] & ol @] & 5
> 2 = 2 > F 2
Z| O o< Z| 0 a1 < Z| O a1 <
< w @ I w @ I w @
S £z £ 28
Zz Z = Z =
O O O
EVALUADOR o o o
Autoevaluacion 100 1 100 100 1 100 75 1 75
Subordinado # 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Subordinado # 2 75 1 75 100 1 100 100 1 100
Subordinado # 3 100 1 100 75 1 75 100 1 100
TOTAL 91,67 91,7 91,67 91,7 100 100
Par# 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Par # 2 100 1 100 100 1 100 100 1 100
TOTAL 100 100 100 100 100 100
Cliente # 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Cliente # 2 100 0,75 75 100 1 100 100 1 100
Cliente # 3 100 1 100 100 1 100 100 1 100
TOTAL: 100 91,7 100 100 100 100
TOTAL 95,8 99,4 93,8
NIVEL REQUERIDO 100 100 100
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RESULTADOS

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

100 -

55 1

88 4

87 4

BRECHAS - ORIENTACION A LOS

RESULTADOS
@ HMMNEL REQUERIDO
m HMEL
PONDERADO
1 2 3

TRABAJO EN EQUIPO

NIVEL REQUERIDO : 100
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacién : | 100
Subordinados: | 100
Pares: 100
Clientes: 91,7
NIVEL PONDERADO 97,9
BRECHAS 2,1
NIVEL REQUERIDO : 75

NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : | 56,3
Subordinados: | 83,3
Pares: 87,5
Clientes: 37,5
NIVEL PONDERADO 66,14

BRECHAS 8,86

i
74
T2
70
68

NIVEL

Gd
62
60

BRECHAS - TRABAJO EN EQUIPO

W MIWEL

REQUERIDC :

O MWEL

PONDERADO
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MODALIDADES DE CONTACTO

&9
48
a7
HIVEL 38
95
G4
53

100

LY

BRECHAS - MODALIDADES DE CONTACTO

m NWEL REQUERIDG :
O MNEL PONDERADO

92 -

NIVEL REQUERIDO : 100
Autoevaluacion
NIVEL OBTENIDO: : 100
Subordinados: 100
Pares: 87,5
Clientes: 91,7
NIVEL PONDERADO 94,80
BRECHAS 5,20
LIDERAZGO
NIVEL REQUERIDO : 100
Autoevaluacion
NIVEL OBTENIDO: : 100
Subordinados: 91,7
Pares: 100
Clientes: 91,7
NIVEL PONDERADO 95,8
BRECHAS 4.2

100 4

88 4

HIVEL 5% 4

94 -

52 -

BRECHAS - LIDERAZGO

B NIWVEL REQUERIDO :
O NNWEL PONDERADO
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PENSAMIENTO ANALITICO

NIVEL REQUERIDO : 100
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 100
Subordinados: 97,67
Pares: 100
Clientes: 100
NIVEL PONDERADO 99,4
BRECHAS 0,6

100
89,5
89,6
HIVEL
99,4
99,2
99

BRECHAS - HABILIDADE S MEDMIATICAS

O NMWEL REQUERIDD :
O NMNEL PONDERADO

CONCIENCIA ORGANZACIONAL

NIVEL REQUERIDO : 100
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 75
Subordinados: 100
Pares: 100
Clientes: 100
NIVEL PONDERADO 93,8
BRECHAS 6,2

HIVEL

BRECHAS - CONCIENCIA ORGANIZACIONAL

O NNVEL REQUERIDD -
m HIVEL PONDERADC
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CONCLUSIONES
Mediante éstos graficos podemos observar las brechas que existen en las competencias evaluadas

con respecto al nivel requerido, por lo que es necesario considerar las areas de mejora y los
requerimientos que necesita para llevar a cabo un correcto manejo de capacitaciéon o entrenamiento
en las competencias que necesitan mejorar.
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COMPARACION DE LOS EVALUADOS

B NIVEL REQUERIDO
NIVEL REQUERIDO VERSUS AUTOEVALUACION

@ AUTOEVALUACION

GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADO D | DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
=

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

TRABAJO EN EQUIPO

MODALIDADES DE

CONTACTO ]

|55
LIDERAZGO ]
PENSAMIENTO
ANALITICO AR DN
CONCIENCIA

ORGANIZACIONAL

NIVEL REQUERIDO VS AUTOEVALUACION

100
a0
80
40
20
0

1234:_5

O M REQUERIDO B AUTOEVALUACION
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NIVEL REQUERIDO VERSUS SUBORDINADO # 3

NIVEL
REQUERIDO

SUBORDINADO #
3

COMPETENCIA

GRADO A B C

GRADO | GRADO

GRADO D

NO
DESARROLLADA

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

H
0

TRABAJO EN EQUIPO

MODALIDADES DE
CONTACTO

o

0

LIDERAZGO

;

PENSAMIENTO
ANALITICO

1
]

4

e

CONCIENCIA
ORGANIZACIONAL

NIVEL REQUERIDO VS
SUBORDINADO # 3

5 [

O NMEL REQUERIDD W SUBORDINADO # 3




NIVEL

REQUERIDO
NIVEL REQUERIDO VERSUS PAR # 1
o PAR # 1
GRADO | GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C D DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
ORIENTACION A LOS _ne ‘
RESULTADOS |
[ 2

TRABAJO EN EQUIPO .
MODALIDADES DE T -
CONTACTO

| s @
LIDERAZGO I
PENSAMIENTO
ANALITICO -
CONCIENCIA
ORGANIZACIONAL

NIVEL REQUERIDO V5 PAR #1

100
20
&0
40
20
0

1
23455

D MNVEL REQUERIDO OPAR #1
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NIVEL

REQUERIDO
NIVEL REQUERIDO VERSUS CLIENTE # 2
CLIENTE # 2
GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADO D | DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ORIENTACION A LOS

B

RESULTADOS
| >
TRABAJO EN EQUIPO _ =
| S
MODALIDADES DE
CONTACTO
L—@
LIDERAZGO .
PENSAMIENTO
ANALITICO i
CONCIENCIA

ORGANIZACIONAL

101
&0
&0
40
20

NIVEL REQUERIDO V5
CLIENTE #2

1234:_5

O NWEL REQUERIDO ECLENTE#2
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS
NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA

ES:
| | | superior
|
GRADOS FRECUENCIAS
A= 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par

B= 75% FRECUENTEMENTE 0,75 @ Autoevalaucié

C= 50% LA MITAD DEL TIEMPO 0,5

D= 25% OCASIONALMENTE 0,25

COM. NO C D Subordinado

N/D = 0% DESARROLLAD 0




GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUEN

CIAS

< m (@) o . |h|:J E - = .
= O
Q Q Q Qlox a| 3. 2 S| ok
< < < <|z2© = < < 2| z9
o x o x| & wl g = %) a
COMPETENCIA O O O O n o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA
ES:
| | O Superior
GRADOS FRECUENCIAS |
A= | 100% SIEMPRE 1 —
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75
c= | 50w LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 D
D= | 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO
ND= | 0% DESARROLLAD 0 Subordinado 1
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
< m @) a)] . IhI:J 5 — = .
= ©)
8| 8| 8| 8ok a|l 2. o ol o
< < < <|z?® pS < Q| =29
4 0 4 el B wi H E S I
COMPETENCIA O O O O] n o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA

ES:
’ | O Superior
GRADOS FRECUENCIAS | |
A= 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par
B= 75% FRECUENTEMENTE 0,75 O Autoevalaucié
c= | sow LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 D
D= 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO ®| Subordinado 2 |
N/D = 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
< m o a)] . IhI:J 5 — = .
= @)
8| 8| 8| 8ok a|l 2. o ol o
< < < <|z?® pS < Q| =29
h 4 4 el Y wi @ = %) i
COMPETENCIA O O O O n o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS
NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA

ES:
’ ‘ O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par 1

B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 Q Atosvalaucié
C= | 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5
D= | 25% OCASIONALMENTE 0,25

COM. NO C D| Subordinado

ND= | 0% DESARROLLAD 0
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Subordinado

GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUENCIAS

< m 8} [a) .
3l 8| 8| gl ok
< < < <| 21
o o o o a
COMPETENCIA ©) ©) ©) ©)
Competencia Especificas 100%| 75%]| 50%| 25% 0%
Colaboracion X
Responsabilidad X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X
Autocontrol X
Desarrollo de Relaciones X
Flexibilidad X

Ll Z - = .
&l 3 3 O &
> O - < Q % 7
] L = 5 L
n i = o) o
100% 75% 50% 25% 0%
X
X
X
X
X
X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA
ES:
| | O Superior
|
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par 2
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 Q Autosvalaucié
C= 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 @
D= 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO C  D| Subordinado
N/D = 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

COMPETENCIA

GRADO A

GRADO B
GRADO C

NO
DESRR.

PONDERACION POR FRECUENCIAS

Competencia Especificas

100%

75% | 50%| 25%

0%

Colaboracién

Responsabilidad

Capacidad de planificacion
y Organizacion

Autocontrol

Desarrollo de Relaciones

Flexibilidad

w Z — = .
A= a o &
= O+ < Q 2o
m L = 5 i
0 E = o o
100% 75% 50% 25% 0%
X
X
X
X
X
X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA
ES:
| | O Superior
l
GRADOS FRECUENCIAS
A= | 100% SIEMPRE 1 .
Evaluado Cliente 1
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 Q Autosvalaucié
C= | 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5
D= | 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO C  D| Subordinado
ND= | 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
< m o a)] . IhI:J 5 — = .
= O
Q Q Q Qlox a| 3. 2 S| ok
< < < <|z?® pS < Q| z9
h 4 4 el Y wi @ = %) a
COMPETENCIA O O O O n o = o}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion
y Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA
ES:
| | O Superior
|
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1 :
Evaluado Cliente 2
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 Q Autosvalaucié
C= 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 @
D= 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO C  D| Subordinado
N/D = 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO PONDERACION POR FRECUENCIAS
< m @) a)] . IhI:J 5 — = .
8| 8| 8| 8ok a|l 2. o S| ox
< < < <|z?® pS < Q| z9
4 0 4 el B wi H E S I
COMPETENCIA O O O O n o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA
ES:
| | @ Superior
|
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 Q Autosvalaucié
C= 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 O
D= 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO C  D| Subordinado
N/D = 0% DESARROLLAD 0
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GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUEN

CIAS

< m (@) o . |h|:J E - = .
= O
Q Q Q Qlox a| 3. 2 S| ok
< < < <|z2© = < < 2| z9
o x o x| & wl g = %) a
COMPETENCIA O O O O n o = e}
Competencia Especificas 100%| 75%| 50%| 25%| 0% 100% 75% 50% 25%| 0%
Colaboracion X X
Responsabilidad X X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X X
Autocontrol X X
Desarrollo de Relaciones X X
Flexibilidad X X
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EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios

CARGO: Secretaria General

PERSONA EVALUADORA

ES:
’ | @ Superior
|
GRADOS FRECUENCIAS |
A= 100% SIEMPRE 1
Evaluado Par
B= | 75% FRECUENTEMENTE 0,75 O Autosvalaucié
C= 50% LA MITAD DEL TIEMPO | 0,5 O
D= 25% OCASIONALMENTE 0,25
COM. NO C  D| Subordinado
N/D = 0% DESARROLLAD 0
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Subordinado

GRADO REQUERIDO

PONDERACION POR FRECUENCIAS

< m 8 [a) .
3l 8| 8| gl ok
< < < <| 21
o o o o a
COMPETENCIA ©) ©) ©) ©)
Competencia Especificas 100%| 75%]| 50%| 25% 0%
Colaboracion X
Responsabilidad X
Capacidad de planificacion y
Organizacion X
Autocontrol X
Desarrollo de Relaciones X
Flexibilidad X

Ll Z - = .
&l 3 3 O &
> O - < Q % 7
] L = 5 L
n i = o) o
100% 75% 50% 25% 0%
X
X
X
X
X
X
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NOMBRE DEL EVALUADO:

EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

COMPETENCIAS CARDINALES

Geovana Guncay Rios

CARGO:

Secretaria General

1.2

COMPETENCIAS CARDINALES

0.&

08

04

02

SIE r IPRE

SIEHF‘F{E

FRE CUENTE

SIE r 1PRE

GRADO FRECEUNCIA
COMUNICACION A SIEMPRE 100%
INTEGRIDAD A SIEMPRE 100%
INICIATIVA B FRECUENTE 75%
COMPROMISO A SIEMPRE 100%
COMPETENICAS ESPECIFICAS
GRADO FRECEUNCIA
COLABORACION A SIEMPRE 100%
RESPONSABILIDAD A SIEMPRE 100%
CAP.PLANIFICAION
Y ORGANIZA. A SIEMPRE 100%
AUTOCONTROL A SIEMPRE 100%
DESAROLLO DE
RELACIONES B FRECUENTE 75%
FLEXIBILIDAD B FRECUENTE 75%

CDHUNICACIUN INTEGF‘.IEIAEI INIClATI‘-.-‘A CDHF‘F‘.DHIE—D
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
120%
100%
80% 1+—
60% +— —
40% +— -
20% +— —
0%
L L Ll L LI L
o o o o = =
& i o & = >
@ @ & @ o o
o o
L L
A A A A B B
COLABORESBONS ABIEIPABNIF AT ONTRIES AROLE DEXIBILIDA
ORGANIZA. DE




EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360°POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL EVALUADO: Geovana Guncay Rios CARGO: Secretaria General
CAPACIDAD DE
) PLANIFICACION Y
COLABORACION RESPONSABILIDAD ORGANIZACION
o g 0 0 x ol m| § 0
> 2 al z| B ol z| B a
Z| O o< Z Q 1< Z @) a<
< w o < W < w o
o > |.|DJ o > LéJ Lo > LéJ
Zz Zz ZZz
O O O
EVALUADOR o o o
Subordinado # 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Subordinado # 2 75 1 75 75 1 75 100 0,75 75
TOTAL 87,5 87,50 87,5 87,5 100 87,5
Par# 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Par # 2 100 1 100 100 1 100 75 0,75 56,25
TOTAL 100 100 100 100 87,5 78,13
Cliente #1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Cliente #2 75 1 75 100 0,75 75 100 1 100
TOTAL 87,5 87,5 100 87,5 100 100
Superior # 1 100 1 100 100 1 100 100 1 100
Superior # 2 100 1 100 100 0,75 75 75 1 75
TOTAL 100 100 100 87,5 87,5 87,50
TOTAL 95 92,5 90,6
NIVEL REQUERIDO 100 100 100
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RESULTADOS

COLABORACION

100 4
99 1

87 1

BRECHAS - COLABORACION

NIVEL REQUERIDO : 100
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 100
Subordinados: 87,5
Pares: 100
Clientes: 875
Superiores 100
NIVEL PONDERADO 95,00
BRECHAS 5,00
RESPONSABILIDAD
NIVEL REQUERIDO : 100
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 100
Subordinados: 75
Pares: 75
Clientes: 87,5
Superiores 87,5
NIVEL PONDERADO 92,50

BRECHAS

7,50

MIVELES 08 - O NIWVEL REQUERIDO -
831 O NIVEL PONDERADO
94
831
g2
1 2 3
BRECHAS -RESPONSABILIDAD
100
98 |
95.
NIVELES G4 O NWEL REQUERIDG :

52 1
80
&4

O NNVEL PONDERADO
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CAPACIDAD DE PLANIFICACION Y ORGANIZACION

NIVEL REQUERIDO :

100

Autoevaluacioén

NIVEL OBTENIDO: : 100
Subordinados: 87,5
Pares: 78,13
Clientes: 100
Superiores 87,5
NIVEL PONDERADO 90,63

BRECHAS

9,37

HIVEL

BRECHA - CAPACIDAD DE PLANIFICACION Y

100
58 1

94 {
92 {
90 4
35 |

24 |

DRGAMNIZACION

B NNVEL REQUERIDO :

O HVEL PONDERADC
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AUTOCONTROL

NIVEL REQUERIDO : 100
BRECHAS - AUTOCONTROL
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion :| 100
Subordinados: 75 1;2
Pares: 87,5 .
Clientes: 100 NIVEL 94 @ NIVEL REQUERIDO
Superiores 100 92 W NIVEL PONDERADO
90
28
NIVEL PONDERADO 92,5 ! 2 2
BRECHAS 7,5
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DESARROLLO DE RELACIONES

BRECHAS -DESARROLLO DE PERSONAS

NIVEL REQUERIDO : 75
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 75
Subordinados: 100
Pares: 65,63
Clientes: 87,5
Superiores 75
NIVEL PONDERADO 80,6
BRECHAS -5,6
FLEXIBILIDAD
NIVEL REQUERIDO : 75
NIVEL OBTENIDO: Autoevaluacion : 75
Subordinados: 66
Pares: 87,5
Clientes: 62,5
Superiores 75
73,2
NIVEL PONDERADO 73,2
BRECHAS 2

NIVEL O NIVEL REQUERIDO
ks — @ NIVEL PONDERADOD
74 ]

731
72 |
1 2 3
BRECHAS - FLEXIBILIDAD
75 -
74,5
741 = NIVEL
735 REQUERIDO :
73 4 B NMEL
PONDERADO
72,5 1
721
1 2 3
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CONCLUSIONES
Mediante éstos graficos podemos observar las brechas que existen en las competencias evaluadas

con respecto al nivel requerido, por lo que es necesario considerar las areas de mejora y los
requerimientos que necesita para llevar a cabo un correcto manejo de capacitacion o entrenamiento
en las competencias que necesitan mejorar, y desarrollar ain mas aquellas competencias que
superan el nivel esperado como en el caso de Desarrollo de

Personas.
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COMPARACION DE LOS EVALUADOS

= NIVEL REQUERIDO
NIVEL REQUERIDO VERSUS AUTOEVALUACION
® AUTOEVALUACION
GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADO D | DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
[0 &
COLABORACION ‘ i
RESPONSABILIDA
p [ e
CAPAC DE PLANIFICACION Y
ORGANIZACION 1
L
AUTOCONTROL ]_\.,, i
[
DESARROLLO DE
RELACIONES il
FLEXIBILIDAD
NIVEL REQUERIDO VS AUTOEVALUACION
100
a0
G0
40
20
]
)

O MIVEL REQUERIDO mAUTOEVALUACION




NIVEL REQUERIDO

NIVEL REQUERIDO VERSUS SUBORDINADO # 2

@ SUBORDINADO # 2
GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADOD | DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

COLABORACION ‘

RESPONSABILIDA

CAPAC DE PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

AUTOCONTROL

DESARROLLO DE
RELACIONES

FLEXIBILIDAD

NIVEL REQUERIDO V3 SUBORDINADO # 2

100
80
B0
40
20

NIVEL REQUERIDO
0

4 5 6

OMVEL REQUERIDO m SUBORDINADO # 2 124




NIVEL REQUERIDO VERSUS

PAR # 1
o PAR # 1
GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADO D | DESARROLLADA

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

O O
COLABORACION ‘ J

[ C
RESPONSABILIDA

L1

CAPAC DE PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

r
(]

AUTOCONTROL

DESARROLLO DE
RELACIONES

D)

||

~

FLEXIBILIDAD

| S|

NIVEL REQUERIDO VS PAR #1

oMWVEL REQUERIDO OPAR # 1
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= NIVEL

REQUERIDO
NIVEL REQUERIDO VERSUS CLIENTE # 2
@ CLIENTE # 2
GRADO | GRADO NO
COMPETENCIA GRADO A B C GRADO D | DESARROLLADA
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

3 @
COLABORACION ‘ : j_.J/

RESPONSABILIDA

CAPAC DE PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

AUTOCONTROL _
|
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CONCLUSIONES

La realizacion de éste proyecto ha sido un gran aporte tanto para mi desarrollo personal
como profesional, ya que en el transcurso de la misma puede desarrollar ain mas mis
conocimientos y poner en practica todo lo que he adquirido en el transcurso de mis
estudios. Puede conocer mas a fondo lo que involucra la GESTION POR
COMPETENCIAS vy sobretodo la EVALUACION DE DESEMPENO POR
COMPETENCIAS, asi como también todas sus ventajas y desventajas que llevan al

correcto desarrollo de la misma.

Al concluir con mi proyecto pude darme cuenta de la importancia que es el
involucrarse con las personas, sobretodo cuando se trata de evaluar su rendimiento. Es
importante dar una correcta retroalimentacion sobre su desempefio y sobretodo
hacerlas conocer de inmediato ya que mientras mas rapida es la devolucién de los
resultados (y mas aun si son buenos) mayor sera el interés que tengan hacia las
evaluaciones ya que las personas podran conocer sus fortalezas y areas de mejora que
deben ser tomas en cuenta para conseguir un buen desarrollo tanto persona como

profesional.

Es indispensable considerar que la evaluacion de desempefio no concluye con sélo dar
los resultados a la persona evaluada (retroalimentacion o feedback); Sino que la clave
del éxito de una evaluacion de desempefio esta justamente en el seguimiento de la
persona, tomando en consideracion las areas que hay que mejorar y haciendo un
monitoreo y control de las mismas mediante acciones propuestas que se haran junto
con la persona evaluada; Es decir conocer que requerimientos se necesita para mejorar
su desempefio, aqui por lo general se piensa en capacitaciéon y entrenamiento ya que
esto ayudara a mejorar el rendimiento de la persona, sin dejar de lado el desarrollo de
aquellas fortalezas que hacen que su trabajo sea cada vez mejor y asi finamente

planear un Desarrollo Personal.
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Mediante esto conseguiremos incrementar un personal calificado en destrezas y
conocimientos que genere una Organizacion ALTAMENTE EFECTIVA, ya que AL
ESTAR MEJOR PREPARADOS, REALIZAREMOS NUESTRA ACTIVIDAD CON
MENOS RECHAZO Y MAYOR INTERES.
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RECOMENDACIONES

Como recomendacion general pongo en consideracion que la Gestion de
Recursos Humanos por Competencias puede aportar ampliamente en la Cultura
Organizacional de Fundacién SENDAS ya que involucra muchos aspectos positivos y
sobretodo va ha generar la debida importancia que merece Recursos Humanos en la

Organizacion.

En cuanto a la realizacion de la Evaluacién por Competencias es factible indicar que se
debe indicar las acciones especificas que se recomienda para cada evaluado, por
ejemplo capacitaciéon o entrenamiento, participacion en determinados proyectos de la
organizacion, asignaciones especiales, etc. Ya que ello le dard mayor importancia a la

persona evaluada, las mismas que deben ser acordadas con el evaluado.
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