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INTRODUCCION

INTRODUCCION

Dentro de los retos que tienen las empresas se encuentra la satisfaccion de las
necesidades del cliente. Algunas organizaciones se lanzan al mercado con una propuesta
de valor, que promete al cliente un producto o servicio determinado con caracteristicas
especificas. Esta oferta de la propuesta de valor, no es Unicamente externa, conlleva
procesos de formulacion estratégica interna, los cuales procuran plasmar de manera clara
lo que se quiere ofrecer con todas sus particularidades y rasgos distintivos. El reto se
aumenta cuando la estrategia planteada debe permear a todos y cada uno de los
miembros de la empresa, definiendo su rol y sus actividades para llevar a cabo de manera
exitosa y rentable dicha propuesta de valor. Después de todo este proceso de definicién
de identidad corporativa aparece el control de gestién, a través del cual se busca hacer de
esta estrategia una realidad palpable con resultados evidentes. Estos resultados deben ser
medidos, evaluados y comparados con los estandares definidos de lo que se espera,
también son retroalimentados con el fin de generar un crecimiento individual, que se
refleje en la consecucion de lo colectivo.

Es importante, que cada uno de los miembros de la organizacion trabaje
mancomunadamente por conseguir los objetivos estratégicos. Se vuelve indispensable el
despliegue de estos objetivos a todas las unidades estratégicas para que asi, éstas puedan
alinearse con los intereses del grupo directivo. Al momento de evaluar si los esfuerzos y
acciones de los lideres de las unidades de negocio estan encaminados a la consecucién de
la estrategia, se convierte en un proceso de alta complejidad y se presenta la necesidad de
un sistema de control de gestion que defina indicadores claves de desempeiio y los
incentivos y recompensas asociados a su cumplimiento, enmarcados en la evaluacién de
desempeiio.

Con el proceso de evaluacion del desempefio, surgen nuevos desafios asociados a como
evaluar a estos lideres y de qué modo retroalimentarlos sobre la ejecucién de sus labores
de una manera Optima, que oriente sus acciones directamente a la consecucién los
resultados, maximizando el uso de sus habilidades.

Existen varias metodologias de evaluacion del desempeno, para este estudio se analizara
especificamente la evaluaciéon del desempefio 360° o de fuentes multiples y cémo el
ajuste entre la autoevaluacidn y la percepcion de los demas evaluadores impacta en la
aceptacion que tiene el lider de su evaluacién y a su vez como ésta influye en el
desempeiio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Definicion del problema

La gestién del desempefio debe ser un proceso prioritario en el Control de Gestidn, su
valor radica en que es el proceso clave, a través del cual se lleva a cabo la evaluacién de
los comportamientos de las personas encargadas de materializar la propuesta de valor de
las empresas a través de la estrategia, lo cual es un input valioso en el desarrollo de
habilidades y competencias en los trabajadores.

En los procesos de gestion de personas, el desempenfio se considera el "Talén de Aquiles",
esto debido a que las empresas lo reducen muchas veces a una serie de pasos por cumplir
sin darle el valor que verdaderamente posee la herramienta. (Pulakos & O’Leary, 2011)

llustracion 1 - Proceso de evaluacion y retroalimentacion del desempeiio (empresa). Fuente: Elaboracion Propia.

Acompafiamiento ;

en el desarrollo de Calificacidn
competencias

Plan de . .,
L Retroalimentacion
crecimientoy
al empleado
desarrollo

Menos del 30% de los empleados creen que el proceso de gestion del desempefio de su
empresa les ayuda a mejorar su desempefio, y generalmente el proceso de evaluacién del
desempeiio se clasifica entre los temas con resultados mas bajos en las encuestas de
satisfaccion de los empleados (Pulakos, 2009). Esta situacion se convierte en un desafio
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para las organizaciones al buscar y explorar nuevas maneras de evaluacién y
retroalimentacién para mejorar el desempefio de sus lideres.

El proceso de evaluacion de desempeno, estd compuesto por cuatro grandes etapas,
Calificacion, Retroalimentacidén, Plan de crecimiento y desarrollo y Acompanamiento en el
desarrollo de competencias.

Al aplicar la Evaluacién del desempeiio 360° y entregar la retroalimentacién al evaluado,
este recibe una calificacién, ya sea cuantitativa o cualitativa, sobre sus fortalezas y
oportunidades de mejora.

Durante la retroalimentaciéon del desempefio (uno a uno), es la oportunidad para el
evaluado, de discutir con un tercero neutral las posibles divergencias de opiniones que se
presenten entre la concepcién que tiene el evaluado de si mismo y los resultados de su
calificaciéon. Al no ser posible para el evaluado conocer los aspectos que llevaron a los
evaluadores a emitir tales juicios, dificultaria el entendimiento de sus virtudes vy
oportunidades de mejora (Chappelow, 2004). Si el evaluado pudiera conocer
anticipadamente estos aspectos y digerirlos antes de la retroalimentacion, lograria hacer
conciencia mas facilmente y encontraria la evaluacién mas justa y acotada a situaciones
reales en la ejecucion de sus funciones y la puesta en practica de sus competencias, lo que
genera mayor aceptacion de la evaluacion.

Al aplicar evaluacion del desempefio 360°, el evaluador cominmente comete dos grandes
errores, acepta la evaluacién muy rdpido o la rechaza muy rdpido, debe considerarla,
hacer introspeccidn y pensar sobre los resultados que le han sido entregados. Chappelow
(2004) plantea 10 razones por las que el evaluado no acepta su evaluacién del
desempefio:

“Mi trabajo me hace actuar de esa manera, yo no soy asi realmente”
“Fue un mal momento para evaluarme”

“Todas mis fortalezas estan bien, pero mis debilidades no.”

“Todo el mundo me critica.”

“Yo solia ser de esa manera, pero recientemente he cambiado.”
“Nadie entiende por lo que estoy pasando.”

“Este reporte debe ser de alguien mas.”

“Mis evaluadores no entendieron las preguntas.”

W X N A WN e

“Todos estan envidiosos de mi éxito.”

[EEN
o

. “Los resultados estan ajustados, sin embargo no me importan.”
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Estds 10 razones dejan en evidencia la importancia de la retroalimentacién del
desempefio, donde se permita al evaluado expresar su punto de vista respecto a la
calificacién recibida y pueda conocer los motivos que impulsaron dichas calificaciones.

Con este trabajo se propone agregar un paso adicional durante el proceso de evaluacion,
gue le permita al evaluado conocer de manera anticipada los resultados de su evaluacidn
de desempenio y las razones que motivaron al evaluador a entregar dicha calificacion. Se
medird de manera cualitativa y cuantitativa el impacto que tiene conocer la justificacion
de la calificacién, en la convergencia de los resultados entre el resultado total de la
evaluacion y la autoevaluacidn, a lo cual llamaré ajuste. Y también el grado de aceptacion
gue tiene el evaluado de sus resultados después de incluir este paso adicional.

Se espera, que conocer la justificacion le permita al evaluado hacer conciencia de sus
oportunidades de mejora, hacer internamente una autocritica de sus aptitudes vy
encaminar sus acciones a la consecucién de los objetivos organizacionales. Es importante
gue esta interaccion se haga a través de un mediador o supervisor del proceso, de manera
anonima, con el fin de no afectar el clima laboral y las relaciones interpersonales.

Al mejorar el flujo de comunicacién entre el evaluado y sus evaluadores, los aspectos de la
relacién entre ellos y los comportamientos valorados, se contribuye a mejorar el ajuste
entre la percepcion individual del evaluado y la apreciacién que tienen los evaluadores.

Cuando se ajustan las calificaciones de los evaluadores y las autoevaluaciones, se aumenta
la aceptacién de la evaluacién y disminuye la defensiva de los evaluados (Bassett & Meyer,
1968). Para optimizar la precision con la que se ajustan las autoevaluaciones con las
calificaciones emitidas por los evaluadores, es necesario utilizar la comparacién social.
Esta comparacién hace posible aterrizar la autoevaluacion, ya que los evaluados tienden a
calificarse favorablemente (Farh & Dobbins, 1989).

Cuando se presentan desacuerdos sobre las calificaciones hechas en la evaluacién, puede
mejorar el desempefio en el trabajo (Thornton, 1980). Ademas, es probable que haya un
intercambio de ideas y el desarrollo de "soluciones viables" para desacuerdo, lo cual es
factible que mejore la aceptacion del empleado sobre la evaluacidon del desempeiio,
debido a su participacién en su propio desarrollo y aprendizaje. (Gelberd, et al., 1983)
(Lind, et al., 1993)
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llustracion 2 — Sistema estructural propuesto de evaluacion del desempefio. Fuente: Elaboracion Propia.

A

Desempeio

A

Aceptacion

de los
Ajuste
J resultados
Calificacion C Mt 3
N\r\ead‘én

Preguntas del estudio

Para iniciar con el estudio se plantean dos preguntas iniciales:
¢Coémo se podria mejorar el proceso de evaluacion del desempefio 360°?

¢De qué manera se podria lograr que la evaluacion del desempefio 360°, tenga mayor
impacto sobre el desempefio de los empleados?

Posteriormente, se propone un sistema de evaluacién de desempeiio 360°, el cual se pone
a prueba dentro de una empresa en condiciones reales y surgen las preguntas a valorar en
es este estudio:

Si la autopercepcion coincide con la percepcion de los demas, ése consideraria mas propio
el resultado de la evaluacidn?, es decir, ¢ habria mayor convergencia en los resultados de
la evaluacién y la autoevaluacién?

Si el evaluado conoce los motivos que impulsaron a los evaluadores a emitir los juicios
durante la evaluacion, ¢aceptaria los resultados de la evaluacidn?

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile
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Delimitacion

El sistema de evaluacion del desempefio propuesto se harda con base en la Evaluacién
360°, tendrd como foco la etapa del ajuste entre la autoevaluacién y la evaluacidn, a
través de la interaccidn colaborativa que tenga flujo de informacion entre el evaluado y el
evaluador de manera andénima, llevado a cabo por un mediador, para asi generar
confianza en el evaluado y que esta evaluacidn se ajuste a la autoevaluacién, para que sea

aceptada y realizar un plan de desarrollo de competencias con base en ella.

La retroalimentacion 360° o de multiples fuentes ha evolucionado desde que fue
planteada por London y Smither (1995), actualmente es considerada una técnica
innovadora, facil de usar en los niveles superiores, una herramienta imprescindible para
integrar el desempefio general y la estrategia de gestion del desempeiio dentro de las
empresas. (Church & Bracken, 1997)

Se escoge la evaluacion 360° por encima de otra evaluacién por varias razones, una de
ellas es que esta disminuye el efecto halo (Grubb, 2007) en comparacién con la evaluacion
uno a uno. Adicionalmente, porgue reune observaciones de comportamiento de varias
capas dentro de la organizacién y puede incluir autoevaluacion. Se puede ver como una
evaluacion sin fronteras que amplia las calificaciones, incluyendo las opiniones de los jefes
directos, colegas y también a los clientes. (Hoffman, 1995)

También se selecciona la evaluacion de desempeiio de fuentes multiples, porque provee
retroalimentacion "ascendente", ya que, da voz a los subordinados para que califiquen a
su lider y nadie estda en una mejor posicion para evaluar los estilos de liderazgo y la
manera en que se les dirige. Por lo tanto, proporcionan informacidén valiosa y cualitativa
gue se puede utilizar para mejorar el estilo de liderazgo y el comportamiento de los
gerentes. (Mishra, 2014)

La evaluacion 360° se aplicard a los lideres de la empresa MG Ingenieria y proyectos. Cada
uno de ellos sera evaluado por su jefe, un par, un subordinado y un cliente (si aplica). Esta
evaluacion del desempefio, previamente implementada en la empresa, se hace con base
en las competencias técnicas y organizacionales definidas para el cargo, las cuales se
evalian con una escalade 1a5.

Los actores del proceso son:

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile
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Evaluado: es el sujeto objeto de la evaluacién.

e  Evaluadores: son los individuos encargados de hacer un juicio sobre el evaluado.

e Maediador: tercero neutral que administra la evaluacién del desempefio, quien se
encargara del flujo de informacion de ida y vuelta. Para este caso la Analista del area
de RRHH de la empresa MG Ingenieria y proyectos.

e Retroalimentador: Es el lider del evaluado. Es el individuo con quien se discuten los

resultados de la evaluacidn del desempefio y con quien se formula el plan de accion

de mejora.

Objetivos

Proponer un Sistema de Evaluacién del desempefio para mejorar la aceptacién de la
evaluacion por parte del evaluado a través del ajuste entre la autoevaluacién y la

evaluacion.

Objetivos especificos

- Incluir una interaccion entre el evaluado y los evaluadores de manera colaborativa
y anoénima durante el proceso de evaluacion a través de un tercero mediador.

- Evaluar cuantitativamente el sistema propuesto, comparandolo con el sistema de
evaluacion del desempefio actual que tiene la empresa.

- Validar cualitativamente los resultados de la evaluacién del sistema propuesto a
través de un conversatorio informal al terminar el proceso.

Proposiciones del estudio

Al conocer la justificacion de las calificaciones de la evaluacién del desempefio, mejora el

ajuste entre la autoevaluacién y la evaluacion.

Al conocer la justificacidn de las calificaciones de la evaluacion del desempefio, mejora la

aceptacion de la evaluacién.

Al mejorar el ajuste entre la autoevaluacion y la evaluaciéon, mejora la aceptacion de los

resultados de la evaluacion.
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Variables del estudio

La definicion de las variables es de elaboracion propia, con base en el sistema actual de
evaluacion de desempeno 360° que tiene la empresa MG Ingenieria y proyectos e
incluyendo el paso de la justificacion propuesto. Se definen las siguientes variables:

e Resultado Calificacion total: es el promedio de la calificacién de cada evaluador,
que a su vez es un promedio entre los items evaluados. Es definido por la empresa
MG Ingenieria y proyectos como:

Y. Resultados de las calificaciones
Total de evaluadores

Calificacion total =

o Escala:de 1a5,siendo 1 la calificacion mas baja y 5 la calificacion mas alta.

e Ajuste: Diferencia numérica entre los resultados de la calificacién total y los
resultados de la calificacion que se auto impone el evaluado. Es una variable de
elaboracion propia definida asi:

Ajuste = |Calificacién total — Auto Calificacién

o Escala:
Buen ajuste, de 0 a 0,5.
Ajuste medio, entre 0,5y 2
No hay ajuste, mayor que 2

e Aceptacion: calificacion entregada por el evaluado donde indica el grado de
aceptacion de los resultados. Se obtiene a través de una encuesta aplicada al final
del proceso y es de elaboracion propia.

o Escala: de 1 a5, siendo 1 el menor grado de aceptaciéon y 5 mayor grado de
aceptacion.

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile



17

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Marco Contextual

La empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S, se encuentra situada en el departamento de
Bolivar, en la ciudad de Cartagena, en Colombia. Estd constituida como una sociedad por
acciones simplificada, S.A.S.

Como actividad principal, la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S se dedica al
transporte de carga por carretera, suministro de maquinaria para construccion y
proyectos de obras civiles. Tiene 10 afios de haber sido constituida, hace parte del sector
colombiano de pequeiias y medianas empresas (pyme).

De acuerdo con el organigrama la empresa cuenta con tres unidades estratégicas de
negocio; transporte de carga, maquinaria y proyectos, las cuales son el objeto de estudio,
a quienes se les aplica el modelo de evaluacién del desempefo propuesto. Se toman en
cuenta los lideres de éstas unidades estratégicas de negocio, llegando hasta el nivel de
jefatura.

llustracion 3 - Fragmento organigrama MG Ingenieria y Proyectos S.A.S

Gerente
General
|
Gerente Gerente de Gerente de
Transporte de Maaquinaria royectos
Carga a Prev

Jefe
Operacionesy
logistica GP

lefe
Operacionesy
logisticaM

lefe
Operacionesy
logisticaTC

Jefe
Comercial GP

Jefe
Comercial M

Jefe
Comercial TC

Actualmente, MG Ingenieria y Proyectos S.A.S cuenta con un sistema de evaluacién de
desempefiio 360°. El sistema existente consta de un formulario elaborado con base en las
competencias técnicas y organizacionales levantadas para cada cargo en los perfiles, con
el cual todos los empleados estaban siendo calificados. Estas competencias se califican en
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una escala simple de 1 a 5, siendo 1 la calificacién mas baja y 5 la calificacion mas alta.
Posteriormente, se entrega al evaluado, a través de un correo electrénico, un resumen de
su calificaciéon con el detalle de las competencias y un promedio del resultado de éstas.
Después de recibir la calificacidn, se programa la reunién de retroalimentacién entre el
evaluado y su lider, en esta, se discuten las calificaciones respectivas. De esta reunién de
retroalimentacion se genera el Plan de Desarrollo Individual - PDI, instaurado por MG
Ingenieria y Proyectos S.A.S para todos sus empleados con una duracién minima de un
ano. El PDI esta alineado con las oportunidades de mejora evidenciadas en la evaluacién
del desempefio y busca mejorar las competencias del empleado para que este logre hacer
el aporte esperado a la consecucion de la estrategia.

MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., se encuentra en la busqueda del mejoramiento de la
evaluacion del desempeiio y sus resultados, por lo cual encontré de su interés la
aplicacién de esta investigacion y del modelo propuesto en sus instalaciones, esto le
permitird mirar el impacto y tomar decisiones futuras para los cambios pertinentes en su
evaluacion del desempefio 360°.

Con este estudio de caso se pone a prueba el modelo tedrico propuesto de la evaluacién
del desempefio 360° o de fuente multiples, aplicandola en la realidad de una empresa y
valorando el impacto que tiene dicha aplicacién en los resultados de los empleados que se
van a evaluar.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO REFERENCIAL

Evaluacion y retroalimentacion del desempefio 360° o de fuentes
multiples

Fletcher (2001), define la evaluacion del desempefio como una variedad de actividades a
través de la cual las organizaciones buscan evaluar a sus empleados y desarrollar sus

competencias, mejorar el rendimiento y distribuir recompensas.

La retroalimentacion 360° o de fuentes multiples como es también conocida, es un
concepto relativamente nuevo, definida por London y Smither (1995) como el proceso por
el cual las evaluaciones de desempefio de un empleado, son recogidas de mas de una
fuente, esto implica la evaluacion de su jefe inmediato, jefe en segundo grado (opcional),
compafieros o pares, subordinados y clientes, e incluso la autoevaluacidn, proporcionando
una visién global del ciclo completo, enfocado desde los puntos de vista mas relevantes.

Tradicionalmente las empresas, al hacer la evaluacién de desempefio de sus empleados,
usan principalmente una sola fuente de recoleccion de informacidn, el superior o lider del
empleado evaluado, quien entrega su percepcion acerca del desempefio y hace énfasis en
los aspectos que éste debe mejorar, lo cual entrega una visién limitada de arriba hacia
abajo y desde un solo punto de vista. Por otro lado, la retroalimentacién 360° entrega a
los empleados la informacién necesaria para ajustarse rapidamente a los cambios vy
adaptar las competencias individuales a los objetivos organizacionales, ya que recibe
retroalimentacion de varias fuentes. Los subordinados proporcionan insumos
significativos en los estilos de liderazgo, los pares proporcionan informacién relevante
sobre el trabajo en equipo y otros aspectos de interaccion con compafieros de trabajo.
Esto es sumamente valioso debido a la creciente importancia de los equipos trabajo,
donde, a veces, no hay un supervisor directo y una de las principales preocupaciones, es la
evaluacion lateral del desempefio de un miembro del equipo. Los colegas en el trabajo
suelen estar en una mejor posicidon para proporcionar informacidn relevante sobre las
dimensiones de comportamiento, como lo son el trabajo de equipo, la cooperacidn, la
comunicacion y las habilidades interpersonales.

Toda esta informacion entregada durante el proceso de evaluacidon del desempeiio 360°,
es utilizada para que tanto el evaluado, como la empresa, logren identificar las fortalezas y
debilidades con el fin de maximizar la productividad y también para ayudarle a
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comprender la posicidén profesional en la que se encuentra el empleado, con respecto a
las competencias requeridas para su cargo (Baroda et al., 2012).

llustracion 4 - Impacto de la Evaluacion del desempefio sobre la organizacion, el empleado y el drea de Control de
Gestion. (Grubb, 2007) “Performance appraisal reappraised: It’s not all positive”. Journal of Human Resources Education,
1(1), pp. 1-22.

Impact_o Impacto Individual v
Organizacional Control de Gestidn
eAyuda a la consecucién de eMotivaciony eProporcionainformacion
los objetivos estratégicos. reconocimiento. para la toma de decisiones.
eEstablece metas y objetivos. eOrientaciény guia sobre del eDocumentacion legal.
eProporciona mejoras en el comportamiento. eInformacién relevante para
rendimiento. eSatisfaccion sobre las los planes de carrera,
eDa retroalimentacion sobre necesidades de formacion, remuneraciones y despidos.
el desempefio individual. desarrolloy crecimiento.

Ajuste, Retroalimentacion

Uno de los principales objetivos que plantea London y Smither (1995) de los sistemas de
retroalimentacion de multiples fuentes es el aumento de los niveles de conciencia de si
mismo que tiene el evaluado, ya que permite comparar la auto-evaluacion de su
rendimiento con la forma en que es visto por su equipo de trabajo.

Para generar esta conciencia de la que hablan London y Smither (1995) se debe generar
un proceso de retroalimentacion de la evaluacién que movilice al empleado a mejorar su
desempefio. Kluger & DeNisi (1996), definen la retroalimentacién como "las acciones
tomadas por el supervisor de un empleado para proporcionar informacién con respecto a
la ejecucion de sus tareas". Este proceso de retroalimentacidn consiste en un ciclo, recibir
la valoracién del rendimiento, absorber las criticas y oportunidades de mejora y usar la
retroalimentacion para el crecimiento. Este ciclo se repite cada vez que se evalua, sin
embargo, es probable que el valor aportado para mejorar el rendimiento, varie
dependiendo de una serie de factores, tales como la calidad de la retroalimentacién, la
receptividad del individuo a la retroalimentacién, el soporte para su uso y la medida en
que el individuo internaliza los comentarios (London & Smither, 2002). Ver llustracionl.
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llustracion 5 - Proceso de retroalimentacion y crecimiento del empleado. Fuente: Elaboracion Propia.

Desarrollar y/o
mejorar las
competencias
requeridas.

Recibirla
retroalimentacion
del desempefio.

Generar conciencia Absorber las criticas
del crecimientoy y oportunidades de
aprendizaje. mejora.

La retroalimentacién es una parte vital del proceso de evaluacidon 360° ya que impacta en
el rendimiento, crecimiento y desarrollo del evaluado. La comprension personal, y cémo
interactua el evaluado con los demas, ayuda a percibir el impacto que se tiene sobre el
entorno y si las percepciones de los demas se condicen con la percepcion que el evaluado

tiene de si mismo.

Hosain (2016), indica que el método de retroalimentacién de 360 grados, debe ser
integrado con otras iniciativas de capacitacién y desarrollo, permitiendo impactar en la
motivacién del evaluado, eliminando la confusién, el miedo y la resistencia, aumentando
asi la confianza en el proceso. Maylett (2009), también dice que la retroalimentacién le
permite a la organizacion ver dénde estd el potencial de los empleados y qué papel juegan
estos en la estrategia futura de la empresa, analizar cualquier vacio y trazar cursos de
accion en pro de desarrollo para cerrar esas brechas. Después de aplicar la evaluaciéon y
retroalimentacion de fuentes multiples, la organizacién estd en una posicion que le
permite entender qué capital humano esta disponible para el liderazgo futuro. En lugar de
basar esto, Unicamente en la perspectiva del lider, multiples perspectivas ofrecen una
vision mas completa del desempefio actual, el potencial y plan de sucesiéon adecuado.
Cuando los empleados entienden que la retroalimentaciéon que reciben se utilizara
puramente para su propio beneficio y desarrollo de competencias, tienden a ser mas
receptivos a esta. Sin embargo cuando la retroalimentacién de 360 grados tiene
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consecuencias administrativas, tales como aumentos de salario, promociones,
bonificaciones o posibles despidos, los empleados pueden ser mas propensos a atacar la
retroalimentacién en lugar de aceptarla. Después de todo, pueden tener mucho mas que
perder. Del mismo modo, los evaluadores pueden ser menos propensos a proporcionar
una retroalimentacién honesta y sincera cuando saben que puede afectar el sueldo o la
posicién de alguien.

La retroalimentacidon también implica, ciclos de repeticién de etapas multiples. Recibir
datos, interpretarlos y aplicar la retroalimentacion, este proceso se produce en cada ciclo
y los resultados afectan los ciclos sucesivos. Las reacciones y comportamientos de los
individuos evaluados y retroalimentados varian en cada etapa del ciclo, cada una de estas
etapas tiene que ser entendida como una oportunidad para mejorar el valor de la
retroalimentacién recibida por el individuo. Con el tiempo, la aplicacidon de estos ciclos
multiples de gestion del desempefio, pueden mejorar la orientacion de los individuos a la
retroalimentacién y crear una cultura que permita el mejoramiento de los procesos y
desarrollo de carrera de los empleados (London & Smither, 2002).

Aceptacion de la Evaluacion y el Desempefio

La importancia de un buen proceso de evaluacién de desempefio radica en el impacto en
los comportamientos deseados sobre los trabajadores, que le permita a la organizacién la
puesta en marcha de su propuesta de valor y el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos, ademds de la trazabilidad de la informacién que facilita la toma de
decisiones. Adicionalmente, es la conexién entre lo esperado de la estrategia y sus
objetivos y la accidn y puesta en marcha de la misma.

Kaur (2013), Resalta que la Evaluacién 360° permite generar conciencia de las diferentes
dimensiones del rendimiento general de la organizacién y del individuo, evidenciando las
necesidades de desarrollo. También propicia a que todos los esfuerzos estén dirigidos a
trabajar mancomunadamente por los objetivos organizacionales. Adicionalmente le da al
evaluado una perspectiva mas amplia, con distintos puntos de vista, sobre su desempeno
y oportunidades de mejora. Ademads indica que es un proceso que se centra en el
individuo, su aprendizaje y el manejo de las relaciones interpersonales, lo cual le permite
tener consistencia en el desempefio de sus labores. Este patron de desempeiio
consistente se da debido a que los empleados estdn mas preocupados por como otros los
perciben. Lo anterior los motiva a conseguir las metas de la organizacién, ya que esto les
ayudara a alcanzar su meta personal, lo cual conducira alin mas al crecimiento individual.
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La importancia de la aceptacion de los resultados de la evaluacién del desempenio, radica
en la mejora de los comportamientos, las actitudes, las competencias y las aptitudes de
los empleados en la ejecucién de sus labores. Maurer y Tarulli (1996) Afirman que si el
sistema de evaluacion del desempefio es parte de un proceso de mejora del rendimiento,
en el que las personas pueden ser optimistas con respecto al desarrollo de habilidades, los
participantes deben sentirse relativamente bien con respecto al sistema.

Los evaluados deben aceptar la retroalimentacion antes de interiorizarla y ponerla en
marcha de acuerdo con las metas individuales y organizacionales. Es completamente
natural para el evaluado, pasar través de etapas de choque, ira y/o rechazo de los
resultados antes de ser capaces de aceptar la retroalimentacion. Es por esto que para la
organizacién es necesario poder reconocer estas reacciones del evaluado durante el
proceso de retroalimentacion y tener métodos para ayudar a las personas que no puedan
trabajar facilmente en estos sentimientos, con el fin de conseguir mejores resultados en el
mejoramiento del desempefio. (Bracken, et al., 2001)

Durante la retroalimentacion del desempefio se presentan eventos criticos que se deben
controlar para que el proceso sea exitoso y el evaluado pueda aceptar la evaluacién que

se le esta entregando.

Greenberg (1986), expresa que la aceptacién de la evaluacion de desempeio estd
determinada en gran medida por la percepcidon de justicia que se tenga de esta, el
anonimato con el que se maneje la informacién y la efectividad de la comunicacién en
doble via. Asimismo, Maurer y Tarulli (1996) hacen énfasis en la importancia de la
comunicacion y claridad de la informaciéon en el proceso de evaluacidn, para el
entendimiento y aceptaciéon del mismo. También manifiestan, que el anonimato es un
aspecto critico durante la evaluacidn, ya que se dejan de lado las diferencias personales

gue puedan existir entre los evaluadores y el evaluado.

Por su parte, Gabris e Ihrke (2000) plantean que aunque los resultados de las evaluaciones
no sean andénimos debido a que hay intermediarios presentes en las evaluaciones de
desempefio, todos los instrumentos de encuesta deben ser tratados de manera
confidencial, para no afectar las percepciones de los empleados con respecto al proceso
de evaluacion del desempeiio y su aceptaciéon del mismo.

Bretz Jr, et al. (1992), llegan a la conclusién de que para comprender y aceptar mejor el
proceso de evaluacién, se debe prestar mucha mas atencién a la investigacién sobre los
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efectos del contexto de evaluacién del desempefio, como lo son el efecto de halo y la
precision de la informacion entregada.

Anonimato

Asegurar el anonimato de la evaluacidn es uno de estos eventos criticos para el éxito y
aceptacion de la evaluacion del desempefio. Garantizar la confidencialidad de Ia
calificacién hecha por los evaluadores, permite resultados mas ajustados a la realidad, en
consecuencia genera mas confianza en los resultados. Waldman, et al. (1998), afirman que
la evaluacién 360° se debe recolectar de forma andénima. Las evaluaciones que no son
anonimas pueden diferir de las que si lo son, ya que éstas se vuelven menos genuinas, si el
evaluador cree que sera identificado. Algunos evaluadores afirman que darian mejores
puntajes a sus calificaciones si sus superiores pudieran identificarlas. Antonioni (1994),
Plantea que los subordinados en una condicién no andnima calificaron a sus gerentes,
significativamente mas alto, que los subordinados en una condicién andénima.

El temor a ser confrontado; debido a la falta de anonimato en la evaluacion, las
diferencias de opinidn; puntos de vista y expectativas, son algunas de las deficiencias
planteadas por Kaur (2013). Asimismo, indica que no es justo calificar a todos los
empleados por igual, ya que las organizaciones estan compuestas por personas diversas,
con funciones distintas.

Ghorpade (2000) a pesar de estar de acuerdo con que la investigacion ha demostrado que
la retroalimentacion anénima es mds honesta y mas cercana a lo que los evaluadores
realmente sienten acerca de los evaluados, incluye dentro de sus 5 paradojas “La paradoja
de las evaluaciones anénimas”. Esta paradoja, plantea que las calificaciones honestas no
necesariamente pueden ser mas validas. La informaciéon honesta entregada de manera
andénima puede ser inexacta, sesgada e incluso egoista, debido a causas informativas,
cognitivas y afectivas. En consecuencia de lo anterior, este autor propone tres soluciones;
primero alejarse del supuesto de que a mayor nimero de evaluadores, mayor calidad de
la retroalimentacién proporcionada. Se centra en cambio en la relevancia de la
retroalimentacién desde una perspectiva de desarrollo. Segundo, proporcionar a los
evaluadores orientacidon y capacitacidn, incluyendo una descripcidon de las principales
competencias esperadas en la ejecucion de sus funciones y por ultimo, ofrecer a los
evaluadores potenciales la oportunidad de detectar sus propios sesgos de calificacién, si
los hubiere.
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Al ejercer control sobre los distintos aspectos de esta variable critica, el anonimato, se
ejerce influencia sobre la aceptacion de la evaluacién de fuentes multiples y en el éxito de
ésta. (Waldman & Bowen, 1998)

Comunicacion, confidencialidad y confianza

Wimer & Nowack (1998) definen la comunicacion insuficiente y la confidencialidad, como
uno de los 13 errores mdas comunes en los que se puede caer al aplicar la evaluacion 360°
o de fuentes multiples. Es esencial comunicar claramente el proceso de evaluacidn, sus
implicaciones y cdmo se maneja la logistica del proceso, ya que la manera como se lleve a
cabo la retroalimentacion de la evaluacidn tendra impacto sobre el desarrollo de plan de
carrera del evaluado. Es de suma importancia dejar claros los acuerdos o reglas de la
evaluacion y retroalimentacion, quienes tienen acceso a la informacién, con quien sera
compartida, cdmo se utilizard esta informacion al interior de la empresa, que
repercusiones tendrd, si generard algun impacto sobre el plan de carrera y sucesion.

Kacmar, et al (2003) encontraron, a través de dos estudios, que a mayor frecuencia de la
comunicacion en la relacion entre el lider-subordinado, mejores puntuaciones de
rendimiento y mayor apertura del evaluado a las sugerencias de cambio.

Atado a los procesos claros de comunicacién durante la evaluacién se encuentra la
confidencialidad, la cual provee seguridad y confianza tanto al evaluado como al
evaluador. Si la confianza y la seguridad del proceso de evaluacién del desempefio se
ponen en peligro, podria causar dafio sobre la evaluacién de desempefio y sus futuras
implementaciones. Tanto el evaluado como el evaluador necesitan saber con exactitud sus
roles y la libertad con la que pueden hacer juicios sin verse comprometidos. Estas
sugerencias son relevantes solo si se puede suponer que los calificadores estan dispuestos
a actuar de buena fe. Sin embargo, asi se capacite al evaluador, esto no va a ser de ayuda
si el clima organizacional es politicamente cargado y la confianza es baja. En tales casos,
en lugar de centrarse en los individuos, la organizacién estaria mejor utilizando la légica
del proceso de 360 grados para evaluar la posicidn de la propia organizacion a los ojos de
sus stakeholders.

Ahmad & Bujang (2013) del mismo modo resaltan dos factores criticos de la evaluacion
del desempeno, que contribuyen a la baja aceptacién de la misma, son la injusticia y la
falta de fiabilidad de la evaluacion. Esta percepcidn por parte de los empleados
disminuyen las probabilidades de éxito de la evaluacién y el propésito por el cual es
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implementada, basandose en la falta de confianza en las herramientas de evaluacién y sus
estandares.

Dirks y Ferrin (2001), afirman que a mayores niveles de confianza en el lider, en los
procesos y en la compaiiia, habra mayor aceptacion de la informacion recibida.

Efecto Halo

Grubb (2007) plantea que los procesos evaluativos son en gran parte subjetivos y
sesgados, e identifica la selectividad, los instrumentos de mediciéon y la objetividad, como
problemas comunes que se presentan en la evaluacidon del desempefio. A la selectividad
se refiere a la capacidad de elegir de manera adecuada al evaluador y los puntos a
evaluar, “lo que mides determina lo que obtienes”. Cada instrumento de medicion tiene
sus ventajas y desventajas sobre lo que se desea mostrar como resultado de la evaluacion,
la seleccién correcta de los indicadores de desempeno, movilizara al empleado a asumir
los comportamientos adecuados y a desarrollar las competencias requeridas para lo que le
fue contratado. Y la objetividad como la capacidad de emitir juicios de valor, donde el
evaluador no se deja llevar por percepciones propias sobre la cultura de la organizacion,
las relaciones interpersonales, experiencias pasadas, expectativas de roles, sino, mas bien
acuda de una manera mas acertada a los estandares previamente descritos para el
evaluado.

Este ultimo sesgo identificado por Grubb (2007), es también definido como el Efecto Halo
sobre las evaluaciones. Segun la recopilaciéon de conceptos hecha por Balzer y Sulsky
(1992), “halo es un fenémeno interno del evaluador, que resulta de la impresién favorable
o desfavorable del evaluado”. La evaluaciéon general que hace el evaluador estd
influenciada por la impresion que éste tiene del evaluado y lo lleva a valorar todos los
aspectos del desempefio de una manera consistente con esta impresién general. Este
sesgo desvia la valoracién individual de cada item de la manera mas objetiva posible, hacia
esa referencia general y subjetiva que se tiene del individuo evaluado. Esta tendencia de
calificaciones agrupadas cerca del promedio de la escala, son afectadas por la confianza,
ya que al no poder confrontar los juicios del evaluador y los motivos que lo impulsaron a
hacer aseveraciones positivas o negativas, genera dudas en el evaluado sobre Ia
retroalimentacién recibida, lo que pone en juego la justicia con la que se impartieron
dichas calificaciones y la aceptacion del resultado final por parte del evaluado.
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Con el fin de que los resultados de la evaluacion y la auto evaluacion converjan y mitigar el
efecto de los eventos criticos planteados anteriormente sobre la aceptacion de los
resultados de la evaluacién, se propone desarrollar un sistema que genere un flujo de
informacién de ida y vuelta durante la retroalimentaciéon del desempefo, guardando la
confidencialidad del calificador, que permita a los evaluadores la posibilidad de detectar
sus propios sesgos de calificacién, esto con el fin de que la persona evaluada pueda
conocer los motivos de la calificacién del evaluador, ajustando la percepcién que tiene de
si con la evaluacion entregada. Se probara con el sistema propuesto que al ser mas
ajustada la evaluacioén, esta es aceptada por el evaluado, lo que le permitiria evidenciar las
oportunidades de mejora y crecimiento a las que el evaluador hace referencia. Lo anterior
podria tener impacto sobre las competencias y los comportamientos del empleado, que le
permitan mejorar su desempeno y aprender de situaciones pasadas. La complejidad de la
retroalimentacién 360 se encuentra en las muchas formas en que se puede implementary
el efecto final que la implementacién tiene en la precision, utilidad y aceptacién de la
retroalimentacién. (Bracken, et al., 2001)
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CAPITULO IIl. METODO.

Estudio de caso

Una vez planteado el problema, definido el alcance y formuladas las preguntas y
proposiciones del estudio de caso, se presenta el plan o la estrategia para evaluar el
sistema propuesto y cumplir con los objetivos fijados.

Se precisa un estudio de caso, que permita manipular intencionalmente la evaluacién de
desempeiio aplicada por MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., ajustdndola al modelo
propuesto, con el fin de analizar los resultados y el impacto en el ajuste, la aceptaciény la
mejora en el desempefio por parte de los empleados evaluados.

En este estudio, se describen las caracteristicas que identifican al ajuste y la aceptacion de
la evaluacion del desempefio. Y busca descubrir la posible interrelacién y asociacion de
estas variables del estudio en un proceso de dos etapas, la primera donde se aplica la
evaluacion del desempeno existente y la segunda donde se aplica la evaluacion del
desempefio propuesta.

Se contrastan los dos resultados, el de la evaluacién existente con el modelo propuesto.
Durante la aplicacién de la evaluacion del desempefio propuesta, se manipula el proceso
actual con el fin de evaluar el impacto en las distintas variables y ver cémo funciona en la
realidad.

Se hace una intervencion de prueba previa y posterior con el mismo grupo, se evalua a los
participantes en dos momentos distintos de tiempo con dos modelos de evaluacién de
desempefio 360°, el modelo existente y el modelo propuesto. Una de las grandes ventajas
de este disefio es que existe un punto de referencia inicial a partir del cual podemos
comparar la evolucion del mismo.

La unidad de analisis, son las dos primeras lineas del organigrama de MG Ingenieria y
Proyectos S.A.S., compuesto por Gerente Transporte de Carga, Jefe Comercial TC, Jefe
Operaciones vy logistica TC, Gerente de Maquinaria, Jefe Comercial M, Jefe Operaciones y
logistica M, Gerente de proyectos, Jefe Comercial GP, Jefe Operaciones y logistica GP.

Los calificadores andnimos, son asignados aleatoriamente por el programa de
competencias a través del cual se hace la calificacién. Por ejemplo, si un Jefe Comercial
tiene a su cargo 4 vendedores, el programa asigna aleatoriamente a uno de los
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vendedores para que califique las competencias de su lider. Esta asignacidén aleatoria se
hace en las dos etapas, cuando se evalla con la evaluacidon de desempefio existente y
cuando se aplica la evaluacién de desempefio propuesta.

La prueba previa estda contemplada en la etapa 1 donde se aplica la evaluacién de
desempefiio 360° existente de MG Ingenieria y Proyectos S.A.S. y la prueba posterior estd
contemplada en la etapa 2 donde se manipula la evaluacion de desempefio 360° existente
con el modelo propuesto y se comparan los resultados para la evaluacién de las hipdtesis.
Las dos etapas se hacen con una diferencia de tiempo de 6 meses entre una y otra.

Instrumento de medicion

Como instrumento principal de medicion se tienen los cuestionarios de calificacién del
desempefio con base en las competencias del cargo utilizado originalmente por MG
Ingenieria y Proyectos S.A.S. Se tomara en cuenta los resultados de la evaluacién
previamente aplicada y los nuevos resultados con el modelo propuesto. Adicionalmente,
se realiza una encuesta sobre la aceptacién de la evaluacion de desempefio. Estas
encuestas son respondidas por el grupo evaluado con una escala de Likert de 1 a 5, siendo
3 la puntuacion neutral. Posteriormente, se hara un andlisis cualitativo a través de
entrevistas informales durante las sesiones de presentacion de resultados del estudio a los
lideres de la empresa.
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Etapa 1 — Evaluacion del desempefio 360° existente en MG Ingenieria y
Proyectos

llustracion 6 - Etapa 1 — Fuente: Elaboracion propia con base en el proceso actual de la empresa MG Ingenieria y
Proyectos.

Envio de resultados

¢ Discusion de resultados
eElaboracién PDI

*Con base en las
competencias

e Jefe, Par, Subordinado,

Cliente,

AutoEvaluacion.

*Se envia por e-mail los eEscalade1ab5 Likert
resultados de la

calificacion

Calificacion

Primero se aplica la evaluacion existente, la cual estd compuesta por varios grupos de
competencias que se esperan para cada cargo, las competencias técnicas que explican en
detalle lo especifico esperado del cargo, es decir, indica cual es el aporte que hace para la
consecucion de la estrategia. Estas competencias se levantan individualmente para cada
cargo e intentan reflejar el perfil de la persona ocupando dicho puesto.

También se evallan competencias organizacionales que se esperan de todas las personas
en la compaifiia, estas también se ajustan a cada cargo segun el nivel jerarquico y el nivel
de responsabilidad. Dichas competencias organizacionales estan compuestas por varios
grupos de competencias descritos a continuacion.

Competencias de enfoque en la efectividad, en este grupo se evaldan la eficiencia en el
uso de recursos y la oportunidad para solucionar problemas. En las competencias de
trabajo en equipo se evalla la socializacidén y la capacidad de trabajar con otros de manera
eficiente. En el grupo de competencias de orientacién al servicio se evalla la gestién de la
relaciéon con los clientes, la calidad del servicio, la oportunidad de las respuestas y la
capacidad de hacer vinculos perdurables. Las competencias de desarrollo de personas,
evaluan en los lideres, la capacidad de identificar oportunidades de mejora en su equipo
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de trabajo, el conocimiento que tiene de su gente y la facultad para potenciar las
habilidades con las que cuenta para llevar a cabo sus funciones y asi aportar a la
consecucion de los objetivos organizacionales. El liderazgo es medido a través de las
competencias comunicacionales, la capacidad de negociacion y el ser ejemplo para su
grupo de trabajo. Por ultimo y no menos importante, se evallia la comunicacidon con
hechos y datos, estas competencias pretenden medir la transparencia de la informacidn
transmitida y los datos que la soportan. (Ver Anexo Evaluaciones)

Después de aplicar la evaluacién compuesta por las competencias, se envia al evaluado los
resultados de la calificacion andénima a su correo electrénico, continda el proceso de
retroalimentacién, esta retroalimentacion es recibida por el evaluado en compaiiia de su
lider. Durante esta reunidén se discuten los puntos clave de la calificacién, aspectos a
mejorar y opiniones con respecto a los resultados, el lider procura hacerlo desde lo
positivo recalcando la importancia del cargo y su aporte a la compafiia. De esta reunién
debe salir el Plan de Desarrollo Individual - PDI, instaurado por MG Ingenieria y Proyectos
S.A.S para todos sus empleados con una duracién minima de un afio, este plan busca
fortalecer las competencias débiles y mantener las competencias en las que se destaca el
evaluado. El PDI puede ir desde la lectura de un libro hasta la matricula en educacion
formal, depende de la voluntad del evaluado y de los recursos con los que cuente la
compaiiia para el patrocinio. Aqui termina el proceso formal existente de evaluacion de
desempefio con el que cuenta MG Ingenieria y Proyectos S.A.S.

Con el objetivo de levantar informacién suficiente para la comparacién de resultados, una
vez listo el PDI, se le pide al evaluado que califique la aceptacidn de los resultados de su
evaluacién, en una escala de 1 a 5 Likert, siendo 3 la puntuacién neutral, con un
cuestionario de dos preguntas que se enviard a su correo electrénico. La primera pregunta
examina si el empleado cree que el sistema actual mide adecuadamente su desempefio
individual y la segunda pregunta, si estd satisfecho en general con su evaluacién del
desempeiioy PDI.

Esta primera etapa arroja resultados de la calificacion total del empleado, la cual es un
promedio de la calificacion anénima de un par, un subordinado, su lider, un cliente y la
autoevaluacion. Adicionalmente, arroja el resultado de la aceptacidn de la evaluacion vy el
ajuste, el cual es calculado con la autoevaluacién y el resultado total de la calificacion,
como se muestra en la definicidn de las variables.
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Etapa 2 — Evaluacién del desempefio 360° propuesta

llustracion 7 - Etapa 2 — Evaluacion del desemperio propuesta. Fuente: Elaboracion propia.
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Calificacion Retroalimentacion

Se interviene el proceso de evaluacién de desempefio existente, una vez aplicada la
evaluacién y entregado el correo electrénico con un resumen de la calificaciéon con el
detalle de las competencias y el promedio del resultado de éstas, el evaluado, cuenta con
2 dias habiles para revisar sus resultados y responder al correo electrénico en caso que no
esté de acuerdo o no se sienta identificado con alguno de los items de la evaluacién o la
evaluacion completa. El mediador, quien recibe el correo con la insatisfacciéon del
evaluado, escala la insatisfaccion al evaluador para que justifique su calificacion, para lo
cual cuenta también con dos dias habiles. Una vez justificada esta, es reenviada de
manera andnima al evaluado por correo electrénico. Después de recibir las justificaciones,
se programa la reunién de retroalimentacién, en la que el lider del evaluado y el evaluado

discuten las calificaciones y justificantes respectivas.
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llustracion 8 - Zoom del proceso de justificacion propuesto. Fuente: Elaboracion propia.

Una vez realizada la retroalimentacién, se elabora el PDlI y se procede a aplicar
nuevamente la encuesta de aceptacion aplicada en la etapa 1, con una pregunta adicional.
La primera pregunta examina si el empleado cree que el sistema actual mide
adecuadamente su desempeno individual, la segunda pregunta, si la justificacion de las
calificaciones ayuda a la comprension de la calificacién y la tercera pregunta si estd
satisfecho en general con su evaluacién del desempefio y PDI.

Esta segunda etapa, también arroja resultados de la calificacién total del empleado, el
resultado de la aceptacién de la evaluacion y el ajuste, el cual es calculado con la
autoevaluacion y el resultado total de la calificacion, como se muestra en la definicién de

las variables.

Este estudio se lleva a cabo para examinar y determinar las fuentes de insatisfaccion (si las
hubiera) que tiene el evaluado con respecto a los resultados de su evaluacién, para asi
mejorar la aceptacion de los resultados y generar conciencia sobre las oportunidades de

mejora impactando el desempeiio.

Con el fin de analizar las consecuencias que tiene una mayor puntuacion en la aceptacion
de los resultados sobre la mejora del desempefio, se aplica la encuesta de aceptacién de
los resultados anteriormente descrita sobre el proceso de evaluacién de desempefio
original que tiene MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., en la etapa 1, esto para comparar los
resultados de aceptacion y cambios en el desempeiio.
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Este estudio de caso del modelo de evaluacion del desempefio 360° propuesto, genera
unos resultados para tratar de explicar cdmo afecta a quienes participan, la utilizacién del
modelo actual de evaluacion del desempeiio de MG Ingenieria y Proyectos S.A.S en
contraste con el modelo sugerido.
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Unidad de analisis

La totalidad de los empleados de la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., son 45
empleados directos que pertenecen a la ndmina.

El grupo sujeto del estudio de caso son 9 lideres, 3 mujeres y 6 hombres, divididos en dos
niveles jerarquicos, gerencia y jefatura. De cada Gerencia depende dos jefaturas una con
enfoque comercial que se encarga de la venta, comercializacién del servicio y atencion al
cliente y la jefatura técnica que se encarga de ejecutar y poner en marcha la propuesta de

valor ofrecida por los comerciales.

Este grupo es seleccionado para el estudio debido a la facilidad de reclutamiento y a la
posibilidad de acceso a la informacion, lo cual es Util para documentar el problema que se
produce dentro de la empresa sujeta al estudio y permitiendo evidenciar los cambios
entre la aplicacidon de un modelo u otro.

Al escoger los lideres de MG Ingenieria y Proyectos S.A.S. para el estudio, se garantiza la
presencia del subgrupo clave dentro de la muestra. Adicionalmente, se seleccionan los
lideres, ya que debido a su nivel de responsabilidad y toma de decisiones tienen mas
influencia en la consecucién de resultados e impacto de éstos en la estrategia.
(Explorable.com, 2017)

Se toman las tres Gerencias foco del negocio; Transporte de Carga, Maquinaria y Gerencia
de proyectos y para cada una de ellas sus jefes comerciales y de operaciones y logistica.
Hay una sola persona ocupando cada cargo.

e Gerente Transporte de Carga
e Jefe Comercial TC

o Jefe Operaciones y logistica TC
e Gerente de Maquinaria

e Jefe Comercial M

e Jefe Operaciones y logistica M
e Gerente de proyectos

e Jefe Comercial GP

e Jefe Operaciones y logistica GP

La proporcidon de individuos evaluada corresponde al 20% de la empresa, que es la
proporcién de individuos con autoridad gerencial, alto nivel de responsabilidad y que
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ademas influyen sobre un grupo significativo de personas al interior de MG Ingenieria y
Proyectos S.A.S.

Validacion interna

El fin de este estudio de caso es comparar los resultados de dos evaluaciones de
desempefio, con el fin de medir el ajuste, la aceptacidn y el desempefio, presentes en las
dos etapas, el modelo propuesto y el modelo original, y comparar sus resultados. Para la
etapa inicial se mantiene el mismo formato de evaluacién de desempefio utilizado
originalmente por MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., con el propdsito de asegurar que los

lideres evaluados experimenten los mismos eventos.

Se toma un lapso de tiempo de 6 meses para que no sea significativo en cuanto a cambios
organizacionales que se pudieran presentar y que afectan los resultados del estudio.

La evaluacién del desempefio 360° existente o la original aplicada por MG Ingenieria y
Proyectos S.A.S., se ejecuta a través de un software de competencias que requiere inicio
de sesidn con contrasena, lo cual restringe el acceso a la informacién y limita las
funcionalidades de acuerdo con el perfil del que accede. Solamente tiene acceso total la
persona encargada de Recursos Humanos al interior de la empresa, a quién se llamdé como
mediador o tercero neutral en la definicion de variables. Esta misma persona es la
encargada del flujo de correos electrénicos para la justificaciéon de las calificaciones
durante la etapa 2.

Durante la evaluacién el software hace la asignacién aleatoria de los calificadores de
acuerdo con los criterios previamente fijados.

Validacion externa

Al ser un estudio de caso dentro de una empresa especifica, este se efectia en una
situacion realista y cotidiana para los lideres, y se contrasta con la teoria existente. Esto
permite reducir la artificialidad que pudiera hacer que el contexto del estudio resulte
atipico con respecto a la manera en que se aplica regularmente la evaluacion del
desempefio 360° en MG Ingenieria y Proyectos S.A.S.

Las condiciones del ambiente o entorno del estudio donde se prueba la evaluacidon
propuesta son las mismas instalaciones de la compafiia donde regularmente se aplica la
evaluacion del desempefio, logrando que las condiciones ambientales sean las mismas
para el grupo seleccionado para la evaluacién.
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Debido a que el estudio se aplica a un mismo grupo intacto, ya conformado antes del
estudio, con una prueba pre y otra post, hace los resultados perfectamente comparables y
no se requiere verificar equivalencia inicial y posterior de los grupos, en caso que los
hubiera.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS.

Analisis cuantitativo

A continuacion se realiza el andlisis cuantitativo de los resultados de la evaluacién del
desempeiio aplicada a la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., la informacion

entregada resume los datos recolectados, describe aquellos que son relevantes.

Los resultados obtenidos para la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., no tienen
significancia estadistica debido al tamafio de la muestra. Por lo tanto, deben ser

considerados con cautela.

Se presentan algunas estadisticas de las variables obtenidas durante las dos etapas.

Tabla 1 - Estadisticas de las variables

Variable Media Mediana Desvliacién Min Max
estandar
CalificaciénTotall | 4,02 3,96 0,34 3,45 4,50
Autoevaluacionl | 4,59 4,60 0,26 4,20 5,00
Ajustel 0,61 0,56 0,41 0,19 1,55
Aceptacionl 3,83 4,00 0,66 3,00 5,00
CalificaciénTotal2 |3,90 3,83 0,34 3,35 4,37
Autoevaluacion 2 |4,10 4,07 0,27 3,70 4,55
Ajuste2 0,37 0,27 0,34 0,14 1,20
Aceptacién2 3,96 4,00 0,54 3,33 5,00
Autoevaluacion2?2 | 4,03 4,00 0,19 3,68 4,22
Ajuste22 0,24 0,17 0,24 0,01 0,85

Las variables acompafiadas del nimero 1 corresponden a la etapa 1 del estudio.

Las variables acompafiadas por el nimero 2 corresponden a las obtenidas en la segunda etapa del estudio.

Las variables acompafiadas por el nimero 22 corresponden a las variables que son reevaluadas en la segunda etapa del

estudio. (Ver definicién de Variables pag. 16)

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile




39

CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS.

Se puede observar que la calificacién media desciende entre la etapa uno y dos del
estudio, al igual que la autoevaluacién. Se podria considerar que las calificaciones de la
etapa 2 divergen menos, ya que estarian sujetas a la justificacién en caso de un
desacuerdo.

También se puede evidenciar que el valor medio de la variable “Ajuste” disminuye entre
las etapas 1y 2, lo que podria indicar una posible mejora en el ajuste en la evaluacién de
desempefio con justificacion por parte de los calificadores, es decir que la autoevaluacién
y la percepcién media de los calificadores seria mas cercana. El segundo ajuste calculado
para la segunda etapa mejora aun mas, es decir, que después de recibir la
retroalimentacién del desempefio, posiblemente el evaluado tendria una autopercepciéon
mas ajustada con lo que los calificadores piensan de él. Es aqui donde aparece el “hacer
conciencia” del que habla Chappelow (2004), cuando el evaluado logra verse a través de
los ojos de los evaluadores y percibir comportamientos propios que no habia identificado.
Lo anterior con el fin de mejorar los comportamientos y alinearlos a lo que la empresa
espera para el cumplimiento y materializacion de |la estrategia y propuesta de valor.

Para la evaluacién de las proposiciones del estudio de caso, se comparan el ajuste inicial
de la segunda evaluacion (Etapa 2) y el ajuste de la calificacion hecha posterior a la
recepcion de la justificacion durante el proceso de retroalimentaciéon (Etapa 2). Es
importante resaltar que la autoevaluacién utilizada para calcular el ajuste fue la hecha por
el evaluado después del proceso de retroalimentacion.

De acuerdo con la definiciéon de las variables hecha en el primer capitulo, para que el
ajuste sea bueno debe tender a cero, es decir que es inversamente proporcional, entre
mayor sea el valor de la variable, menor serd el ajuste.
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Grdfico 1 - Mejora en el ajuste con el modelo propuesto
Mejora en el ajuste con el modelo propuesto
1,400
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=== Ajuste? === Ajuste 2 -2

Ajuste 2, se refiere al ajuste calculado en |a etapa 2 antes de la justificacion.
Ajuste 2-2, se refiere al ajuste calculado con la reevaluacion de la autoevaluacién, después de conocer la justificacion.

Graficamente, se puede observar que para la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S.,
conocer las justificaciones de las calificaciones mejorarian el ajuste entre la
autoevaluaciéon y la manera en como es percibido el evaluado por sus calificadores para la
mayoria de los casos. Se evidencia que el ajuste posterior a la justificacion es mas cercano
a cero (Linea roja, Grafico 1)

Los ajustes mas cercanos o los que tuvieron menos variacién, indican que el concepto que
tienen de ellos mismos y el que tienen los evaluadores es bastante parecido.

Adicionalmente, se comparan los resultados de la encuesta de aceptacidn entre la etapa 1
Yy 2, y que entre mas alto sea el ajuste entre la autoevaluacién y la calificacion recibida,
mayor va a ser la aceptacion del evaluado de la evaluacién.
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Grdfico 2 - Comparacion del ajuste y la aceptacion entre la etapa 1y 2.
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Aceptacion 1, se refiere a la aceptacidn evaluada en la etapa 1.

Aceptacion 2, se refiere a la aceptacidn evaluada en la etapa 2.

Ajuste 1, se refiere al ajuste calculado en la etapa 1.

Ajuste 2-2, se refiere al ajuste calculado con la reevaluacion de la autoevaluacién, después de conocer la justificacién.

Se puede observar en el grafico que a pesar que el ajuste mejoraria de una etapa a otra,
esta no impacta de manera significativa la aceptacion de los resultados.

De la aceptaciéon se puede decir que aunque en promedio mejora, la mejora no es
significativa, debido a que en algunos cargos mejora, en otros empeora y en otros se
mantiene igual, no habria un comportamiento uniforme. Debido a esto no se puede
evidenciar con claridad el impacto de esta variable en el estudio.

Con respecto al ajuste, es evidente que en la mayoria de los cargos evaluados habria
mayor convergencia entre el resultado total de la evaluacién y la autoevaluacién en la
etapa 2.
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Analisis cualitativo

Después de terminar con las dos etapas del estudio, donde se evalud el modelo existente
frente al propuesto, se realizé una sesion informal o conversatorio. En este espacio los
empleados objeto de la evaluacién tuvieron un espacio donde proporcionaron sus
opiniones acerca del proceso. La mayoria expresd su sentir acerca del modelo propuesto e
hicieron aportes desde lo aprendido y lo que esperan del proceso en general.

De ésta sesién es importante resaltar un caso en particular, el Gerente de Proyectos,
considerado por varios de sus evaluadores como un lider con un estilo de liderazgo
distinto al que se promueve al interior de la empresa, su baja consideraciéon de las
relaciones interpersonales y deficiente gestién de recursos. Bajo sus palabras “Este
ejercicio de la segunda evaluacién del desempefio conociendo las razones por las cuales
los evaluadores me ponen ese puntaje, me permitié darme cuenta de que estaba siendo
percibido de una manera muy distinta a cdmo yo intentaba ejercer mi rol de lider, me
mostro algunas oportunidades de mejora evidentes que con la primera evaluaciéon no

logré identificar”.

El ajuste entre la calificacion hecha por los evaluadores y la autoevaluacion, entregaria al
evaluado una mirada desde los ojos de los evaluadores mas clara a través de las
justificaciones entregadas. Esta mirada podria promover en los evaluados posible
crecimiento y fortalecimiento de sus competencias para el ejercicio de sus funciones, lo
cual se espera tenga un impacto sobre la consecucion de la estrategia organizacional. (Ver
anexo Evaluaciones)

A diferencia del testimonio entregado por el Gerente de Proyectos, la Jefe Comercial del
area de Maquinarias, manifiesta que considera que en su area no hubo solicitud de
justificaciones debido al estilo de liderazgo del Gerente de Maquinaria, ella lo considera
“una persona cercana que entiende a su gente pero que a la vez es exigente.”

Se rescata de este analisis cualitativo, dos casos puntuales y opuestos, que podrian dar
una vision mas especifica de la experiencia vivida por los evaluados durante el proceso.
Este espacio con los lideres aportd informacidn valiosa sobre el proceso, la cual ayudaria a
respaldar los resultados cuantitativos. Las opiniones de los evaluados arrojaron luz sobre
sus oportunidades de mejora y dieron sugerencias para mejorar las competencias mas
débiles de su equipo de trabajo. Algunos aseveraron que este tipo de ejercicios promueve
el compromiso con el desarrollo de las competencias individuales y fortalece el trabajo en

equipo.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS.

Los lideres evaluados, también enfatizaron que el propdsito del proceso de
retroalimentacién deberia quedar claro. Sugieren que se deben llevar a cabo reuniones
explicativas, para presentar a los empleados el proceso de evaluacién del desempefio y
asegurarse de que entienden el propdsito y el proceso paso a paso. También apuntaron
gue los evaluadores deberian ser formados en profundidad de acuerdo con su nivel de
interaccion de calificadores y justificadores para asegurar que el calificador tenga la
informacién adecuada para evaluar a un empleado. Ademas, se hicieron sugerencias para
gue la organizacion garantice la confidencialidad de los calificadores.
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Se propuso un sistema de evaluacion del desempefio 360° que permitiera a los empleados
de la empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S. conocer las razones que llevaron a sus
evaluadores a exponer sus calificaciones, con el fin de que el empleado hiciera conciencia
de sus oportunidades de mejora y virtudes, en facultad de dos elementos, el ajuste y la
aceptacion de la evaluacién del desempeiio. Estas dos variables se evaluaron

individualmente y como la primera impactaria la segunda.

Respecto del sistema propuesto, los resultados del estudio indican, que conocer la
justificacién de las calificaciones durante el proceso de evaluacion del desempeiio en la
empresa MG Ingenieria y Proyectos S.A.S., podria tener impacto sobre el ajuste entre la
percepcidn que tiene el evaluado de si mismo y las apreciaciones hechas por sus
evaluadores. Al conocer los motivos que llevaron a los evaluadores a hacer tales juicios, el
evaluado tendria una vision mas amplia de cdmo es visto por sus compafieros de trabajo.

La evaluacion del ajuste después de conocer las justificaciones durante la evaluaciéon de
desempefio, afecté positivamente a los empleados de MG Ingenieria y Proyectos S.A.S.,
guienes expresaron en la evaluacion cualitativa estar mas a gusto con el sistema
propuesto.

Este estudio sustenta una relacion significativa entre la evaluacién del desempefio 360° y
el grado de convergencia entre la autopercepcion y el criterio que tiene el equipo de
trabajo del evaluador dentro de la organizacion.

Las organizaciones se enfrentan a desafios significativos para dar forma y administrar el
desempefio de los empleados y sus comportamientos, debido a la naturaleza y estructura
cambiantes del desempefio (Mohrman, et al., 1995). Por lo tanto, las empresas deben ser
flexibles e innovadoras al tratar con un entorno dinamico, que requiere fuentes creativas
para la revisién del desempeno de los empleados. El empleo del sistema propuesto de
evaluacion, ofreceria considerables implicaciones para la mejora de las percepciones de
los empleados sobre el ajuste en términos de calificacién y retroalimentacion.

Contrario al ajuste, los resultados cuantitativos de la aceptacion indican que la mejora
entre una etapa y la otra no es significativa y que si mejora el ajuste, no necesariamente
hay cambios positivos en la aceptacién de la evaluacidn.
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Limitaciones y orientaciones para futuras investigaciones

Primero, este estudio estda determinado Unicamente a la empresa MG Ingenieria y
Proyectos S.A.S., la cual estd clasificada en el sector pyme (pequefia y mediana empresa)
colombiano, por lo cual hacer generalidades de sus resultados estaria dejando por fuera
distintas variables y escenarios que podrian cambiar la perspectiva de los hallazgos. Sin
embargo, el analisis cuantitativo arroja cambios positivos en el ajuste después de conocer
las justificaciones de las calificaciones y eso no deberia ignorarse. Estudios futuros podrian
abordar a participantes de diferentes culturas y sectores de la industria.

Segundo, la muestra Unicamente compromete a los lideres de dicha empresa, lo cual
podria ampliarse a toda la organizacion o a grupos de trabajo multidisciplinares, donde no

haya lideres definidos.

Tercero, la variable aceptacién de los resultados, de la evaluacién del desempefio 360°
propuesta, no muestra un comportamiento uniforme en el analisis grafico. Se sugiere
valorar el impacto de dicha variable en estudios futuros en relacién con otros posibles
aspectos como la metodologia de evaluacién; tanto de calificacion como de
retroalimentacion, los canales de flujo de informacion, el estilo de liderazgo, el software
utilizado, entre otros, que potencialmente afectarian la aceptacién de la evaluacion.

Cuarto, la investigacion futura deberia considerar examinar las relaciones entre
retroalimentacion de 360 grados, la aceptacion de los resultados y la mejora en el
desempefio a lo largo del tiempo.

Por ultimo, aunque este estudio incluye competencias técnicas y blandas, esta
investigacion no prueba sus efectos individuales sobre el ajuste y la aceptacién de los
resultados de la evaluacion de desempefio 360°, conocer estos efectos también
proporcionaria una comprension mds profunda en este importante campo de
investigacion.

Durante la evaluacion del desempeio son multiples factores los que ejercen influencia
sobre los resultados y no hay una combinacién Unica para obtener mejoras en el
desempefio como fin dltimo. La preparacién o formacidn que recibe el evaluado sobre el
proceso, las ayudas tecnoldgicas/informaticas que faciliten su entendimiento, los estilos
de liderazgo, entre otras variables que deben entrelazarse con la idiosincrasia de la
empresa a evaluar, su clima y cultura y el manejo del talento humano. Diferentes
combinaciones de variables podrian arrojar multiples resultados, debido a que cada
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empresa como organizacion es Unica y se debe encontrar la mezcla que mejor se acomode
a su realidad.

Los resultados cuantitativos obtenidos en este trabajo no tienen significancia estadistica
debido al tamafio de la muestra, por lo tanto, se sugiere considerarlos con cautela.
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Evaluaciones aplicadas en las etapas 1y 2 del estudio

Gerente Transporte de Carga

Sub

Tipo de competencia Competencia Par ordina Lider Cliente | Autoev | Total Justificacién
do
RESUELVE - BAJO EL ESQUEMA DE MEJORES PRACTICAS - LOS
TECNICA PROBLEMAS O INQUIETUDES TECNICAS QUE SE PRESENTAN EN EL 3 2 4 4 4 3,4
AREA, DE MANERA OPORTUNA'Y EFECTIVA
. PRESENTA PROPUESTAS DE SOLUCIONES TECNICAS EFECTIVAS PARA
TECNICA EL TRANSPORTE DE CARGA 4 2 4 5 4 38
TECNICA ACTUA CON SERENIDAD Y TRABAJA EFICAZMENTE ANTE LAS 3 2 3 2 5 34 t:rl:r:eosel cnont:‘?‘l :ua:dp d
SITUACIONES DE EMERGENCIA ’ s Una emergencia e
HSE, grita y es poco ecuanime'
SE ACTUALIZA PERMANENTEMENTE EN LA TECNOLOGIA REQUERIDA
. PARA OPTIMIZAR LOS PROCEDIMIENTOS TECNICOS (LECTURAS,
TECNICA PARTICIPACION EN EVENTOS, ANALISIS DE LAS ESTADISTICAS, 4 5 5 3 4 42
BENCHMARKING, ETC)
CONOCE Y APLICA EFECTIVAMENTE LOS PROCEDIMIENTOS, LA
TECNICA NORMATIVIDAD TECNICA Y DE HSE QUE RIGE LA OPERACION Y EL 4 5 4 5 3 4,2
MANTENIMIENTO DEL SISTEMA DE TRANSPORTE DE CARGA
. DEFINE Y MONITOREA LA PLANEACION DE INVERSIONES EN
TECNICA INFRAESTRUCTURA Y ACTIVOS DE MANERA EFECTIVA 3 4 3 3 3 3.2
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LAS
. ENTIDADES DE VIGILANCIA, CONTROL, PUBLICAS,
TECNICA GUBERNAMENTALES, GREMIALES Y LA COMUNIDAD FACILITANDO EL > > 4 > 5 48
LOGRO DE LOS RESULTADOS DE LA EMPRESA
SU ESTILO DE DIRECCION Y EL SEGUIMIENTO A LOS INDICADORES DE
TECNICA SU AREA PERMITEN LOGRAR LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL 4 2 5 4 5 4
TIEMPO ESTABLECIDO
‘ DA APOYO EFECTIVO EN EL MANTENIMIENTO DE LA CULTURA DE LOS
TECNICA SISTEMAS DE HSE 4 4 4 5 4 4,2
TECNICA DOMINA EL INGLES REQUERIDO PARA EL DESEMPERNO DEL CARGO 5 2 5 3 3 36
LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL TIEMPO ESTABLECIDO
TECNICA MEDIANTE LA PLANEACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A 5 5 5 4 5 4,8
REALIZAR EN EL AREA
. LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS MEDIANTE LA COORDINACION
TECNICA EFECTIVA DE SU EQUIPO DE TRABAJO 4 2 4 5 4 38
PROYECTA CON ACIERTO LA TOTALIDAD DE LAS CIFRAS DEL
. PRESUPUESTO Y HACE MONITOREO PERMANENTE PARA LOGRAR
TECNICA QUE SU EJECUCION SE AJUSTE A LOS TIEMPOS Y MONTOS 3 3 4 3 3 3.2
PROYECTADOS
MONITOREA PERMANENTEMENTE EL COMPORTAMIENTO DEL
. ENTORNO ECONOMICO, POLITICO Y SOCIAL DEL SECTOR Y VISUALIZA
TECNICA ACERTADAS OPORTUNIDADES DE NEGOCIOS O AJUSTES A LA 4 2 3 5 3 34
ESTRATEGIA CORPORATIVA
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA
EFECTIVIDAD - PRIORIDADES LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS | 3 5 3 5 5 4,2
CORPORATIVAS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
EE;(SI’?\%[E)AES 7LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO 3 2 4 4 5 36
CORPORATIVAS A LOS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
Egggr?x;:g 7LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR 5 3 3 2 5 2
CORPORATIVAS SOLUCION OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN
EE;(?I’?\%;AES _LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS 5 2 4 4 3 2
CORPORATIVAS (FISICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA'Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FISICA
EFECTIVIDAD - O DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL 2 2 3 4 3 36
CORPORATIVAS DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA ’
CONSECUCION OPORTUNA DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
Egggr?ﬁ;:g _LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS 3 3 3 4 5 36
CORPORATIVAS REQUERIDOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO
ENFOQUE EN LA ES HABIL EN LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O
EFECTIVIDAD - SISTEMAS DE INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO 5 3 3 3 3 3,4
CORPORATIVAS DESEMPERNO DE SU CARGO
TRABAJO EN APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE
EQUIPO - TRABAJO QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE 5 5 5 4 3 4,4
CORPORATIVAS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION
TRABAJO EN CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS
EQUIPO - DE TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA 3 3 3 3 4 3,2
CORPORATIVAS OPORTUNAMENTE LA INFORMACION QUE SE REQUIERE

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile




53

ANEXOS

Tipo de competencia

Competencia

Sub
ordina
do

Lider

Cliente

Autoev

Total

Justificacién

Egﬁ?;\(’l)o EN ESCUCHA Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS 5 5 3 2 5 a4
CORPORATIVAS INTEGRANTES Y DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA
;RQG?pAJOO. EN RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL 5 5 3 2 3 2
CORPORATIVAS TIEMPO DE SUS INTERVENCIONES.
ORIENTACION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O
SERVICIO - EXTERNO - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO 5 2 3 4 5 3,8
CORPORATIVAS SATISFACER SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS
SERVICIO - USUARIOS O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL | 3 3 4 3 4 3,4
CORPORATIVAS LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES.
SE’ES/’I\‘C.II-SC-ION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE 2 2 3 2 3 32
CORPORATIVAS QUIEN RECIBE EN MENSAIJE, SEA VERBAL O ESCRITO
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS
SERVICIO - PERSONAS O DE LA EMPRESA 4 3 4 5 4 4
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE
SERVICIO - CALIDAD ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O 3 3 3 5 5 38
CORPORATIVAS COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE APORTAN VALOR ALA !
CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
S;(Is’l\ggc_m'\‘ AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 3 2 3 5 5 36
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION
DESARROLLO DE Y DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA
PERSONAS - PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 4 4 5 5 5 4,6
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN
ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS
EEE:SAg;i;L_O bE COLABORADORES, LES DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES 2 2 3 2 3 3,6
LIDERAZGO TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON
AUTONOMIA
DESARROLLO DE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS
PERSONAS - COLABORADORES SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN 4 4 4 4 3 3,8
LIDERAZGO LA ORGANIZACION
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COMUNICACION EN DOBLE VIA CON SU
LIDERAZGO EQUIPO DE TRABAJO, MANTENIENDO LA MOTIVACIO[\I HACIA EL 3 2 3 3 3 2,8
CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS OBJETIVOS DEL AREA
PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES
LIDERAZGO - DE LA EMPRESA Y TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN 5 3 3 5 2 2
LIDERAZGO EL COMPORTAMIENTO LABORAL DEL PERSONAL Y EN SU
COMPROMISO CON LOS RESULTADOS
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS
LIDERAZGO - GREMIOS, ASOCIACIONESY EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO 2 2 5 3 3 34
LIDERAZGO OBTENER INFORMACION ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU ’
CAMPO DE ACCION Y LOS CAMBIOS EN NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE 3 3 4 4 5 38
LIDERAZGO FUNDAMENTADOS AL EXPONER LOS PROYECTOS !
"Tiene baja capacidad de
negociacién", "No logra
convencer a su equipo de
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O trabajo, cuando ellos no estan
LIDERAZGO - CONCILIACIO[\IES EN LAS CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA 3 3 3 3 5 34 de acuerdo", "Tiene baja
LIDERAZGO ORGANIZACION, CONSTRUYENDO RELACIONES DURADERAS Y ’ inteligencia emocional, se
CONFIABLES toma las discuciones como
personales”, "Cede muy pronto
ante las peticiones de los
contratistas"
LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEMPO ESTABLECIDO Y CON EL
LIDERAZGO - NIVEL DE CAL[DAD ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y 3 3 5 3 3 34
LIDERAZGO COORDINACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A REALIZAR POR SU ’
EQUIPO DE TRABAJO
COMUNICACION PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL -
CON HECHOS Y RELACIONADA CON SUS RESPONSABILIDADES - DE MIANERA
OPORTUNA, COMPLETA, ENTENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN 3 3 4 4 3 3,4
Eg;c;él;{ATIVAS HECHOS Y DATOSIVERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN LOS
CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
ESLAL:‘E(I;A;SI%N LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS’ Y LAS SUSTENTA
DATOS - CON ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O 5 2 5 4 5 4,2
CORPORATIVAS ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
COMUNICACION TRANSMITE MENSAJES CLAROS, CONCISOS Y OBJETIVOS EN SU
(I;i_lltlo};E_CHOS v COMUNICACION VERBAL O ESCRITA CUANDO INTERACTUA CON LA 4 4 5 3 3 3,8
CORPORATIVAS AUTORIDAD, LOS CLIENTES, LOS PROVEEDORES Y EMPLEADOS
COMUNICACION PRESENTA INFORMES SUSTENTADOS CON HECHOS Y DATOS Y DE
CON HECHOS Y MANERA OPORTUNA QUE LLEVAN A FORTALECER ESTRATEGIAS O 5 4 3 4 5 4,2

DATOS -
CORPORATIVAS

TOMAR NUEVOS CURSOS DE ACCION
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ANEXOS
Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordina Lider Cliente | Autoev | Total Justificacion
do
TOTAL 393 |325 (377 |400 (398 |3,79
Jefe Comercial TC
Sub Clien | Auto
Tipo de competencia Competencia Par ::fn Lider te ev Total | Justificacién
DA RESPUESTAS EFECTIVAS Y OPORTUNAS A LAS PQRS DE LOS USUARIOS DE
TECNICA ACUERDO CON EL MARCO LEGAL, MINIMIZANDO QUEJAS IMPUTABLESALA | 2 5 3 2 4 32
EMPRESA
"Ha tenido bajo rendiminto
TECNICA UTILIZA TODAS LAS HERRAMIENTAS DE RECUPERACION DE CABTERA, EN 3 3 2 2 5 34 comercial en el dltimo periodo,
BUSCA DEL CUMPLIMIENTO DE LA META ESTABLECIDA EN SU AREA ’ tanto en cartera cmo en gestion,
puede mejorar"
CUMPLE CON LA EJECUCION DEL PRESUPUESTO DE VENTAS Y CARTERA DE "Ha tenido bajo rendiminto
TECNICA EL AREA MEDIANTE LA COORPINACION EFE(}TIVA DE LAS ACTIVIDADES 3 3 2 3 5 32 comercial en el dltimo periodo,
COMERCIALES Y LA APLICACION DE LAS POLITICAS Y HERRAMIENTAS ’ tanto en cartera cmo en gestion,
ESTABLECIDAS puede mejorar"
LIDERA CON ACIERTO EL PROCESO COMERCIAL LOGRANDO QUE SE
TECNICA REALICEN LAS VENTAS PROYE’CFADASY HACE SEGUIMIElNTO OPORTUNO A 5 4 2 3 3 34
HASTA LOGRAR LA PRESTACION DEL SERVICIO/EJECUCION DEL PROYECTO, ’
EVITANDO REPROCESOS Y SOBRECOSTOS
DA APOYO EFECTIVO AL PROCESO DE FACTURACION MEDIANTE EL
TECNICA CUMPLIMIENTO DE LOS CRONOGRAMAS ESTABLECIDOS Y LA RlEALIZACION 2 5 4 5 2 36
DE ACCIONES EFECTIVAS PARA RESOLVER LAS SITUACIONES ATIPICAS ’
REPORTADAS
TECNICA MO’NITOREA PERMANENTEMENTE EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE 2 3 5 5 2 34
EL AREA A SU CARGO, LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS COMERCIALES ’
ANALIZA PERIODICAMENTE LOS RESULTADOS DE LAS MEDICIONES DE
TECNICA SATISFACCION DEL USUARIO Y DEFINE ACCIONES EFECTIVAS Y OPORTUNAS 3 4 2 2 4 3
PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL SERVICIO
TECNICA GENERA CONFIANZA POR EL MANEJO TRANSPARENTE E IMPARCIAL DE LOS 3 2 5 5 5 24
PROCESOS DE PRESTACION DE SERVICIO/EJECUCION DE PROYECTOS
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA PRIORIDADES
EFECTIVIDAD - LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS Y 2 4 3 5 3 3,4
CORPORATIVAS CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
Eg;g?ngg _LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A LOS 5 2 5 5 4 46
CORPORATIVAS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
Eggg?\;:;:g 7LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION 2 3 3 4 3 34
CORPORATIVAS OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN
"Hace demasiadas impresiones,
ENFOQUE EN LA todo el tiempo Ia‘lmpres‘ora e‘?ta
EFECTIVIDAD - UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS 2 2 4 2 5 34 ?cupada cor? sus impresiones",
CORPORATIVAS (FISICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO 'Acapara la |rr}1pres‘ora, muchas de
las cosas que imprime las puede
gestionar digitalmente"
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA O
EFECTIVIDAD - DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO E’L DESARROLLO DE SUS 2 2 5 2 3 32
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA DE LA ’
MISMA CUANDO SE REQUIERE
ENFOQUEENLA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS REQUERIDOS
EFECTIVIDAD - PARA EL DESEMPENO DEL CARGO 4 5 2 4 5 4
CORPORATIVAS
ENFOQUE EN LA ES HABIL EN LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O SISTEMAS DE
EFECTIVIDAD - INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO DESEMPENO DE SU 3 4 4 4 2 3,4
CORPORATIVAS CARGO
TRABAJO EN APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE TRABAJO
EQUIPO - QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE LA 3 3 5 5 5 4,2
CORPORATIVAS ORGANIZACION
TRABAJO EN CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DE
EQUIPO - TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA 4 3 3 4 3 3,4
CORPORATIVAS INFORMACION QUE SE REQUIERE
Egﬁ?ﬁéﬁ EN ESCUCHAY VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y 5 3 4 3 3 3,6
CORPORATIVAS DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA
TRABAIO EN RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL TIEMPO
EQUIPO - DE SUS INTERVENCIONES. 2 3 5 4 4 36
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O
SERVICIO - EXTERNO - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS | 2 5 3 4 3 3,4
CORPORATIVAS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS
SERVICIO - USUARIOS O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL 4 4 2 3 5 3,6
CORPORATIVAS LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES.
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Sub "
Tipo de competencia Competencia Par ordin | Lider ::ehe" ::to Total | Justificacion
ado
SEF:{ISII\IC-II—SCION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE QUIEN 2 3 4 5 3 34
CORPORATIVAS RECIBE EN MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO
SEF;ISII\‘C.II—QC_ION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS 4 2 2 5 2 34
CORPORATIVAS PERSONAS O DE LA EMPRESA
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE CALIDAD
SERVICIO - ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O COMENTARIOS Y 2 3 2 2 3 32
CORPORATIVAS REALIZA ACCIONES QUE APORTAN VALOR A LA CALIDAD DE SU SERVICIO Y A !
LA MEJORA CONTINUA
SEF;ISII\‘C.II—QC_ION AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 2 2 5 3 2 32
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
COMUNICACION PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL - RELACIONADA
CON HECHOS Y CON SUS RESPONSABILIDADES - DE MANERA OPORTUNA, COMPLETA, 3 2 5 3 5 36
DATOS - ENTENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN HECHOS Y DATOS VERACES Y ’
CORPORATIVAS APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN LOS CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
ggmﬁgggg\‘ LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA CON
DATOS - ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O ALTERNATIVAS QUE 5 4 4 5 5 4,6
CORPORATIVAS ESTUDIA
IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA
PERSONAS - PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 2 5 4 2 5 36
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN ESTAS
ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS COLABORADORES,
PERSONAS - LES DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS 3 3 3 2 2 2,6
LIDERAZGO PARA QUE ACTUEN CON AUTONOMIA
DESARROLLO DE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS
PERSONAS - COLABORADORES SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA 5 5 4 4 4 4,4
LIDERAZGO ORGANIZACION
TOTAL 3,23 | 3,57 | 3,60 | 3,70 | 3,70 | 3,56
. s e
Jefe Operaciones y logistica TC
Sub Clien | Aut
Tipo de competencia Competencia Par ordin | Lider telen e: o Total | Justificacion
ado
ASEGURA QUE SE REALICEN LAS ACCIONES QUE LLEVAN A MANTENER LAS
TECNICA VARIABLES DE OPERACION E INTEGRIDAD DE LA FLOTA DENTRO DE LOS 2 4 3 5 4 36
PARAMETROS ESTABLECIDOS Y MANTENER LA CONTINUIDAD DEL SERVICIO
HACE SEGUIMIENTO PERMANENTE A LA EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES DEL
TECNICA CRONOGRAMA DE OPERACION MANTENIMIENTO, ASEGURANDO LA 5 5 5 2 2 42
CONTINUIDAD Y SEGURIDAD DEL SISTEMA PARA CUMPLIR CON LAS METAS
ESTABLECIDAS.
TECNICA DEFINE LINEAMIENTOS ACERTADOS PARA OPERAR Y MANTENER LA FLOTA EN 3 5 2 2 2 2
OPTIMO ESTADO DE FUNCIONAMIENTO Y PRESERVAR SU VIDA UTIL
. ASEGURA QUE LOS CAMBIOS EN LOS PROCEDIMIENTOS CUMPLAN CON LA
TECNICA NORMATIVIDAD QUE LOS REGULA 3 5 3 3 5 38
TECNICA ES RECU,RSIVO Y EFICIENTE EN SOPORTAR AL EQUIPO DE TRABAJO EN LA 2 5 5 5 5 24
ATENCION DE PQRS DE DIFICIL MANEJO O QUE PUEDAN GENERAR CONFLICTO
ASEGURA QUE LOS CONTRATISTAS CUMPLAN CON LAS NORMAS LEGALES,
TECNICA TECNICAS Y DE LA EMPRESA Y QUE EJECUTEN OBRAS QUE NO GENEREN 5 4 3 4 4 4
INCONVENIENTES POSTERIORES
. ASEGURA QUE LAS RECOMENDACIONES DE INTERVENTORIA SE
TECNICA IMPLEMENTEN, PARA EVITAR REINCIDENCIAS O REPROCESOS 4 3 4 3 4 36
MONITOREA EL ENTORNO E INVESTIGA LAS TENDENCIAS DEL SECTOR,
TECNICA PROPONE NUEVAS TECNOLOGIAS DE OPERACION DE SU AREA, EN BUSCA DEL | 3 4 5 4 5 4,2
CRECIMIENTO Y/O LA RENTABILIDAD DE LA EMPRESA
ELABORA EL CRONOGRAMA DE LOGISTICA Y REALIZA SEGUIMIENTO
TECNICA PERMANENTE PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS MISMOS DENTRO DE | 4 3 5 4 5 4,2
LOS MONTOS Y TIEMPOS PROYECTADOS
ACTUALIZA LOS PROCEDIMIENTOS DE MANERA OPORTUNA Y EFICIENTE
TECNICA ACORDE CON LOS CAMBIOS DEL PROCESO Y DE LA NORMATIVIDAD TECNICA 2 4 5 2 4 34
QUE APLICA
"No utiliza los EPP", "Si es el
TECNICA COORQINA, DE MANERA CONFIABLE, SEGURA Y OPORTUNA LA OPERACION 2 2 3 2 5 32 Jefe_ debe d_ar ejemplo, en
DE SU AREA varias ocaciones no lleva el
casco puesto"
. MUESTRA DISPONIBILIDAD PERMANENTE PARA ATENDER LAS EMERGENCIAS
TECNICA O SITUACIONES ESPECIALES 2 3 4 5 4 36
ASEGURA QUE SU EQUIPO DE TRABAJO REALICE EL SEGUIMIENTO PERIODICO
TECNICA AlLAS OBRAS ASIGNADAS A LOS CONTRATISTAS CON EL FIN DE CUMPLIR LOS 2 5 3 3 2 34
TERMINOS PACTADOS, QUE NO GENEREN REPROCESOS, NI SOBRECOSTOS, NI
QUEJAS DE LOS USUARIOS
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Sub :
Tipo de competencia Competencia Par ordin | Lider ::ehe" ::to Total | Justificacion
ado
MONITOREA PERMANENTEMENTE LOS INFORMES DE LAS INTERVENTORIAS
TECNICA PARA ASEGURAR QUE SE REALICEN DE ACUERDO CON LO PROYECTADO Y 4 5 3 5 5 4,4
CUMPLIENDO CON LOS REQUISITOS LEGALES Y PARAMETROS ESTABLECIDOS
HACE SEGUIMIENTO PERIODICO A LA CALIDAD DE LAS CAPACITACIONES QUE
. RECIBEN LOS TECNICOS Y PROVEEDORES DE SERVICIOS, CON EL FIN DE
TECNICA ASEGURAR QUE EL ENTRENAMIENTO LLEVE A LA APLICACION DE LAS 2 4 4 3 4 34
MEJORES PRACTICAS
DA APOYO EFECTIVO EN EL DISENO DE RUTAS Y FLETES PARA ASEGURAR QUE
TECNICA SE AJUSTEN A LAS CONDICIONES DEL CLIENTE, EVITANDO REPROCESOS, 2 3 5 4 5 3,8
SOBRECOSTOS O DEMORAS INNECESARIAS
. HACE EL SEGUIMIENTO OPORTUNO A LA EJECUCION DE LOS CONTRATOS
TECNICA AJUSTANDOSE A LAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA EMPRESA 2 5 5 4 5 42
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA PRIORIDADES
EFECTIVIDAD - LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS Y CON 2 4 3 5 4 36
CORPORATIVAS EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
E’:EFCOTIQ&I'EES _LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A LOS 2 2 5 3 5 22
CORPORATIVAS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
E’:EFCOTIQ&I'EES _LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION 3 2 3 3 2 34
CORPORATIVAS OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN
E’:{EFCO‘I'IQ&:;:S LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS 2 5 2 2 5 2
CORPORATIVAS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FISICA O
EFECTIVIDAD - DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE SUS 5 5 3 5 5 46
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA DE LA ’
MISMA CUANDO SE REQUIERE
E?EF(?T?\%E:S _LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS REQUERIDOS 2 5 2 4 4 38
CORPORATIVAS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO
ENFOQUE EN LA ES HABIL EN LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O SISTEMAS DE
EFECTIVIDAD - INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO DESEMPENO DE SU 2 4 5 5 4 4
CORPORATIVAS CARGO
TRABAJO EN EQUIPO APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE TRABAJO
- CORPORATIVAS QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE LA 5 3 5 5 5 4,6
ORGANIZACION
TRABAJO EN EQUIPO CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DE
- CORPORATIVAS TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA 2 3 3 5 4 34
INFORMACION QUE SE REQUIERE
TRABAJO EN EQUIPO [ ESCUCHA Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y 5 5 5 5 5 5
- CORPORATIVAS DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA
TRABAJO EN EQUIPO | RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL TIEMPO 2 3 3 5 5 36
- CORPORATIVAS DE SUS INTERVENCIONES. ’
ORIENTACION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O EXTERNO
SERVICIO - - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS 3 5 4 3 4 3,8
CORPORATIVAS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS USUARIOS
SERVICIO - O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL LOGRO DE SUS 2 3 5 5 5 4
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES.
SEITRI\E/II\IC’II'(/;?ION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE QUIEN 5 5 3 3 2 2
CORPORATIVAS RECIBE EN MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS
SERVICIO - PERSONAS O DE LA EMPRESA 4 3 5 4 5 42
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE CALIDAD
SERVICIO - ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O COMENTARIOS Y 3 4 3 3 5 36
CORPORATIVAS REALIZA ACCIONES QUE APORTAN VALOR A LA CALIDAD DE SU SERVICIO Y A ’
LA MEJORA CONTINUA
gg;s’l\ggqo,\l AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 2 4 5 3 5 38
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA
PERSONAS - PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 2 5 4 2 5 3,6
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN ESTAS
ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS COLABORADORES, LES
PERSONAS - DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA 2 4 3 5 4 3,6
LIDERAZGO QUE ACTUEN CON AUTONOMIA
DESARROLLO DE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS
PERSONAS - COLABORADORES SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA 5 4 5 5 4 4,6
LIDERAZGO ORGANIZACION
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COMUNICACION EN DOBLE ViA CON SU EQUIPO DE
LIDERAZGO TRABAJO, MANTENIENDO LA MOTIVACION HACIA EL CUMPLIMIENTO 2 4 3 5 4 3,6
OPORTUNO DE LOS OBJETIVOS DEL AREA
PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES DE LA
LIDERAZGO - EMPRESA Y TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN EL 5 4 3 3 2 38
LIDERAZGO COMPORTAMIENTO LABORAL DEL PERSONAL Y EN SU COMPROMISO CON ’

LOS RESULTADOS
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ANEXOS
Sub :
Tipo de competencia Competencia Par o(r’din Lider ::ehe" ::to Total | Justificacion
ado
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS
LIDERAZGO - GREMIOS, A?OCIACIONES Y EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO OBTENERl 5 3 3 4 5 2
LIDERAZGO INFORMACION ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU CAMPO DE ACCION
Y LOS CAMBIOS EN NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE 5 3 2 2 5 22
LIDERAZGO FUNDAMENTADOS AL EXPONER LOS PROYECTOS !
LIDERAZGO - LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O CONC!LIACIONES
EN LAS CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA ORGANIZACION, 4 4 3 2 4 3,4
LIDERAZGO CONSTRUYENDO RELACIONES DURADERAS Y CONFIABLES
LIDERAZGO - LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEMPO ESTAB(LECIDO Y CON EL NIVEL DE
LIDERAZGO CALIDAD ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y COORDINACION EFECTIVA | 3 5 3 2 5 3,6
DE LAS ACTIVIDADES A REALIZAR POR SU EQUIPO DE TRABAJO
COMUNICACION CON PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL - RELACIONADA
HECHOS Y DATOS - CON sus RESPONSABILIDAD’ES - DE MANERA OPORTUNA, COMPLETA, 2 2 2 3 2 38
CORPORATIVAS ENT’ENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN HECHOSlV DATOS VERACES Y APORTA !
ANALISIS QUE ORIENTAN LOS CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
COMUNICACION CON | LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA CON
HECHOS Y DATOS - ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O ALTERNATIVAS QUE 4 5 5 4 4 4,4
CORPORATIVAS ESTUDIA
TOTAL 3,18 | 4,11 | 3,93 | 3,80 | 4,49 | 3,90

Gerente de Maquinaria

Sub
Tipo de competencia | Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
RESUELVE - BAJO EL ESQUEMA DE MEJORES PRACTICAS - LOS PROBLEMAS O
TECNICA INQUIETUDES TECNICAS QUE SE PRESENTAN EN EL AREA, DE MANERA OPORTUNA'Y 5 5 5 5 3 4,6
EFECTIVA
. PRESENTA PROPUESTAS DE SOLUCIONES TECNICAS EFECTIVAS PARA EL MEJOR USO DE
TECNICA LA MAQUINARA A SU CARGO 4 4 4 5 4 42
. ACTUA CON SERENIDAD Y TRABAJA EFICAZMENTE ANTE LAS SITUACIONES DE
TECNICA EMERGENCIA 5 4 4 5 4 4,4
SE ACTUALIZA PERMANENTEMENTE EN LA TECNOLOGIA REQUERIDA PARA OPTIMIZAR
TECNICA LOS PROCEDIMIENTOS TECNICOS (LECTURAS, PARTICIPACION EN EVENTOS, ANALISIS DE 4 4 5 5 5 4,6
LAS ESTADISTICAS, BENCHMARKING, ETC)
TECNICA CONOCE Y APLICA EFECTIVAMENTE LOS PROCEDIMIENTOS, LA NORMATIVIDAD TECNICA 2 2 4 5 5 44
Y DE HSE QUE RIGE LA OPERACION Y EL MANTENIMIENTO DE LA MAQUINARIA ’
. DEFINE Y MONITOREA LA PLANEACION DE INVERSIONES EN INFRAESTRUCTURA Y
TECNICA ACTIVOS DE MANERA EFECTIVA 5 4 4 4 5 44
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LAS ENTIDADES DE
TECNICA VIGILANCIA, CONTROL, PUBLICAS, GUBERNAMENTALES, GREMIALES Y LA COMUNIDAD 5 4 4 4 4 4,2
FACILITANDO EL LOGRO DE LOS RESULTADOS DE LA EMPRESA
TECNICA SU ESTILO DE DIRECCION Y EL SEGUIMIENTO A LOS INDICADORES DE SU AREA PERMITEN 5 5 2 5 5 48
LOGRAR LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL TIEMPO ESTABLECIDO
TECNICA DA APOYO EFECTIVO EN EL MANTENIMIENTO DE LA CULTURA DE LOS SISTEMAS DE HSE 4 5 5 5 3 4,4
TECNICA DOMINA EL INGLES REQUERIDO PARA EL DESEMPENO DEL CARGO 4 4 5 4 5 4,4
TECNICA LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL TIEMPO ESTABLECI[?O MEDIANTE LA 4 4 4 4 3 3,8
PLANEACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A REALIZAR EN EL AREA
‘ LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS MEDIANTE LA COORDINACION EFECTIVA DE SU
TECNICA EQUIPO DE TRABAJO 5 5 5 4 3 4,4
PROYECTA CON ACIERTO LA TOTALIDAD DE LAS CIFRAS DEL PRESUPUESTO Y HACE
TECNICA MONITOREO PERMANENTE PARA LOGRAR QUE SU EJECUCION SE AJUSTE A LOS TIEMPOS | 4 5 4 4 5 4,4
Y MONTOS PROYECTADOS
MONITOREA PERMANENTEMENTE EL COMPORTAMIENTO DEL ENTORNO ECONOMICO,
TECNICA POLITICO Y SOCIAL DEL SECTOR Y VISUALIZA ACERTADAS OPORTUNIDADES DE NEGOCIOS | 5 4 4 5 5 4,6
O AJUSTES A LA ESTRATEGIA CORPORATIVA
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA PRIORIDADES LOGRANDO
EFECTIVIDAD - CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD 4 5 4 4 3 4
CORPORATIVAS ESPERADO
ENFOQUE EN LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A LOS PROCESOS
EFECTIVIDAD - EN LOS CUALES PARTICIPA 4 5 4 5 5 46
CORPORATIVAS
ENFOQUE EN LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION OPORTUNA A LAS
EFECTIVIDAD - SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN 4 4 5 5 5 46
CORPORATIVAS
E’:;(SI’CII\;E:S _LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS O 4 4 5 5 3 42
CORPORATIVAS INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA O DIGITAL - QUE
EFECTIVIDAD - MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIDADES Y 4 4 5 4 5 4,4
CORPORATIVAS FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
ENFOQUE EN LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL 5 5 5 2 5 48
EFECTIVIDAD - DESEMPENO DEL CARGO !
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Tipo de competencia | Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
CORPORATIVAS
E’:;CO'I'IQ\%;:S _LA ES HABIL EN’LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O S~ISTEMAS DE 2 5 5 5 2 46
CORPORATIVAS INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO DESEMPENO DE SU CARGO
TRABAJO EN EQUIPO - | APOYAY SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE TRABAJF) QUE SE 5 2 5 2 5 16
CORPORATIVAS CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION !
TRABAJO EN EQUIPO - CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DF TRABAJO EN LOS
CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA INFORMACION QUE SE 4 5 4 4 3 4
CORPORATIVAS
REQUIERE
TRABAJO EN EQUIPO - ESCUCI—’lA Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y DEBATE SU 2 5 2 2 2 22
CORPORATIVAS POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA !
TRABAJO EN EQUIPO - | RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL TIEMPO DE SUS 2 5 5 2 5 46
CORPORATIVAS INTERVENCIONES. .
SE’:}I{E/’I\‘C.II—SC-ION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O EXTERNO - DE 2 5 5 2 2 24
CORPORATIVAS MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS USUARIOS O
SERVICIO - CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL LOGRO DE SUS 5 4 4 4 5 4,4
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES.
ORIENTACION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE QUIEN RECIBE EN
SERVICIO - MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO 5 5 5 5 3 46
CORPORATIVAS !
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS PERSONAS O DE LA
SERVICIO - EMPRESA 4 5 4 4 4 4,2
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO,
SERVICIO - VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE 4 5 4 5 5 4,6
CORPORATIVAS APORTAN VALOR A LA CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
?Ef:;\E/ll\lCTléC_ION AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA RECURRENCIA DE 5 2 4 5 5 46
CORPORATIVAS SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
DESARROLLO DE IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAS - LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA PARTICIPACION EN LOS CURSOS 4 5 2 2 5 44
LIDERAZGO RELACIONADOS Y ASEGURA LA IMPLEMENTACION D!E LOS ASPECTOS PERTINENTES, ’
TRATADOS EN ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS COLABORADORES, LES DELEGA
PERSONAS - RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON 4 4 4 5 4 4,2
LIDERAZGO AUTONOMIA
EESQSZ(ZEL.O bE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS COLABORADORES SOBRE 5 2 4 5 3 42
SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA ORGANIZACION ’
LIDERAZGO
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COML{NICACION EN DOBLE ViA CON SU EQUIPO DE TRABAIO,
LIDERAZGO MANTENIENDO EA MOTIVACION HACIA EL CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS 4 5 4 4 3 4
OBJETIVOS DEL AREA
LIDERAZGO - PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES DE LA EMPRESA Y
TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN EL COMPORTAMIENTO LABORAL DEL 4 5 5 5 4 4,6
LIDERAZGO PERSONAL Y EN SU COMPROMISO CON LOS RESULTADOS
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS GREMIOS,
LIDERAZGO - ASOCIACIONES Y EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO OBTI?NER INFORMACION 5 2 2 2 3 2
LIDERAZGO ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU CAMPO DE ACCION Y LOS CAMBIOS EN
NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE FUNDAMENTADOS AL 5 4 4 4 3 2
LIDERAZGO EXPONER LOS PROYECTOS
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O CONCILIACIONES EN LAS
t:ggii;gg ) CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA ORGANIZACION, CONSTRUYENDO 4 5 5 4 5 4,6
RELACIONES DURADERAS Y CONFIABLES
LIDERAZGO - LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEM[PO ESTABLECIDO Y,CON EL NIVEL DE CALIDAD
LIDERAZGO ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y COORDINACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES | 5 5 4 5 5 4,8
A REALIZAR POR SU EQUIPO DE TRABAJO
COMUNICACION CON PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL - RELACIONADA CON SUS
HECHOS Y DATOS - RESPONSABILI/DADES - DE MANERA OPORTUNA, COMPLETA, ENTENlDIBLE, 4 5 5 4 3 42
CORPORATIVAS FUNDAMENTANDOSE]EN HECHOS Y DATOS VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN
LOS CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
EICE)(’;/}I-I%’\Q(Y:/-I\J(i?C’)\‘SC-ON LLEGA A CONCLUSIONES OPOR:I'UNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA CON ARGUMENTOS 4 4 5 5 3 42
CORPORATIVAS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
COMUNICACION CON | TRANSMITE MENSAJES CLAROS, CONCISOS Y OBJETIVOS EN SU COMUNICACION VERBAL
HECHOS Y DATOS - O ESCRITA CUANDO INTERACTUA CON LA AUTORIDAD, LOS CLIENTES, LOS PROVEEDORES | 5 5 4 4 3 4,2
CORPORATIVAS Y EMPLEADOS
fICE)(’;/}I-ILé)’\él(Y:/TJi?C’)\‘SCON PRESENTA INFORMES SUSTENTADOS CON HECHOS Y DATOS Y DE MANERA OPORTUNA 5 2 2 2 3 2
CORPORATIVAS QUE LLEVAN A FORTALECER ESTRATEGIAS O TOMAR NUEVOS CURSOS DE ACCION
TOTAL 4,41 4,52 4,41 4,45 4,07 4,37

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile




59

ANEXOS

Jefe Comercial M

Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
TECNICA DA RESPUESTAS EFECTIVAS Y OPORTUNAS A LAS PQRS DE LOS USUARIOS DE ACUERDO 2 2 2 2 2 2
CON EL MARCO LEGAL, MINIMIZANDO QUEJAS IMPUTABLES A LA EMPRESA
‘ UTILIZA TODAS LAS HERRAMIENTAS DE RECUPERACION DE CARTERA, EN BUSCA DEL
TECNICA CUMPLIMIENTO DE LA META ESTABLECIDA EN SU AREA 4 3 5 5 5 44
CUMPLE CON LA EJECUCION DEL PRESUPUESTO DE VENTAS Y CARTERA DE EL AREA
TECNICA MEDIANTE LA COORDINACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES COMERCIALES Y LA 3 4 5 4 5 4,2
APLICACION DE LAS POLITICAS Y HERRAMIENTAS ESTABLECIDAS
LIDERA CON ACIERTO EL PROCESO COMERCIAL LOGRANDO QUE SE REALICEN LAS
‘ VENTAS PROYECTADAS Y HACE SEGUIMIENTO OPORTUNO A HASTA LOGRAR LA
TECNICA PRESTACION DEL SERVICIO/EJECUCION DEL PROYECTO, EVITANDO REPROCESOS Y 4 4 5 4 4 42
SOBRECOSTOS
DA APOYO EFECTIVO AL PROCESO DE FACTURACION MEDIANTE EL CUMPLIMIENTO DE
TECNICA LOS CRONOGRAMAS ESTABLECIDOS Y LA REALIZACION DE ACCIONES EFECTIVAS PARA 4 4 4 4 5 4,2
RESOLVER LAS SITUACIONES AT/PICAS REPORTADAS
TECNICA MONITOREA PERMANENTEMENTE EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE EL AREA A 2 2 2 2 2 2
SU CARGO, LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS COMERCIALES
ANALIZA PERIODICAMENTE LOS RESULTADOS DE LAS MEDICIONES DE SATISFACCION DEL
TECNICA USUARIO Y DEFINE ACCIONES EFECTIVAS Y OPORTUNAS PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL | 5 5 5 5 5 5
SERVICIO
TECNICA GENERA CONEIANZA POR EL MANEJO T’RANSPARENTE E IMPARCIAL DE LOS PROCESOS 4 5 5 2 5 46
DE PRESTACION DE SERVICIO/EJECUCION DE PROYECTOS !
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA PRIORIDADES LOGRANDO
EFECTIVIDAD - CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD 3 5 5 5 3 4,2
CORPORATIVAS ESPERADO
ENFOQUE EN LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A LOS PROCESOS
EFECTIVIDAD - EN LOS CUALES PARTICIPA 4 > > 4 > 45
CORPORATIVAS
ENFOQUE EN LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION OPORTUNA A LAS
EFECTIVIDAD - SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN > > > 4 3 a4
CORPORATIVAS
EE;(?T?\;;:S _LA UTILIZA QE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS O 5 3 4 5 2 42
CORPORATIVAS INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA O DIGITAL - QUE
EFECTIVIDAD - MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIDADES Y 4 4 5 5 5 4,6
CORPORATIVAS FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
ENFOQUEEN LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL
EFECTIVIDAD - DESEMPERO DEL CARGO 5 4 5 5 5 4,8
CORPORATIVAS
EE;;?\;E:S 7LA ES HABIL EN[LA OPERACION DE LOS SOFTWARtE DE APOYO Y/O SNISTEMAS DE 5 3 2 2 3 38
CORPORATIVAS INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO DESEMPENO DE SU CARGO
TRABAJO EN EQUIPO - | APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE TRABMP QUE SE 3 4 5 2 3 38
CORPORATIVAS CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION !
TRABAJIO EN EQUIPO - CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DF TRABAJO EN LOS
CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA INFORMACION QUE SE 5 3 4 4 4 4
CORPORATIVAS
REQUIERE
TRABAJO EN EQUIPO - ESCUCHA Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y DEBATE SU 5 5 2 2 2 m
CORPORATIVAS POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA ’
TRABAJO EN EQUIPO - | RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL TIEMPO DE SUS 2 5 5 2 5 46
CORPORATIVAS INTERVENCIONES. !
SETRI\E/’I\‘C-II-SCION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O EXTERNO - DE 3 5 5 2 2 42
CORPORATIVAS MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS USUARIOS O
SERVICIO - CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL LOGRO DE SUS 3 5 4 4 3 3,8
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES.
ORIENTACION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE QUIEN RECIBE EN
SERVICIO - MENSAIJE, SEA VERBAL O ESCRITO 5 4 5 5 3 R
CORPORATIVAS !
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS PERSONAS O DE LA
SERVICIO - EMPRESA 4 5 4 4 4 4,2
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO,
SERVICIO - VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE 5 4 5 4 4 4,4
CORPORATIVAS APORTAN VALOR A LA CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
SETRI\E/II\‘C-II—SC_ION AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA RECURRENCIA DE 3 5 5 2 2 42
CORPORATIVAS SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
COMUNICACION CON PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL - RELACIONADA CON SUS
HECHOS Y DATOS - RESPONSABIL[DADES - DE MANERA OPORTUNA, COMPLETA, ENTENIDIBLE, 4 4 2 5 3 2
CORPORATIVAS FUNDAMENTANDOSE]EN HECHOS Y DATOS VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN
LOS CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
ﬁg(’;’}l{%’\‘;igiggscor\‘ LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA CON 3 5 5 5 3 42
CORPORATIVAS ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
DESARROLLO DE IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPAC!TACION Y DESARROLLO DE 3 4 2 5 5 42
PERSONAS - LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA PARTICIPACION EN LOS CURSOS !
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Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
LIDERAZGO RELACIONADOS Y ASEGURA LA IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES,
TRATADOS EN ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS COLABORADORES, LES DELEGA
PERSONAS - RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON 5 4 5 5 5 4,8
LIDERAZGO AUTONOMIA
EEE;SASZ?S_L-O bE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS COLABORADORES SOBRE 5 2 5 2 2 a4
SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA ORGANIZACION !
LIDERAZGO
TOTAL 4,10 4,27 4,63 4,37 4,10 4,29
. g
Jefe Operaciones y logistica M
Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
ASEGURA QUE SE REALICEN LAS ACCIONES QUE LLEVAN A MANTENER LAS VARIABLES DE
TECNICA OPERACION E INTEGRIDAD DE LA MAQUINARIA DENTRO DE LOS PARAMETROS 5 4 5 4 4 4,4
ESTABLECIDOS Y MANTENER LA CONTINUIDAD DEL SERVICIO
HACE SEGUIMIENTO PERMANENTE A LA EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES DEL
TECNICA CRONOGRAMA DE OPERACION MANTENIMIENTO, ASEGURANDO LA CONTINUIDAD Y 3 4 5 3 4 3,8
SEGURIDAD DEL SISTEMA PARA CUMPLIR CON LAS METAS ESTABLECIDAS.
TECNICA DEFINE LINEAMIENTOS ACERTADOS PARA OPERAR Y MANTENER LA MAQUINARIA EN 3 5 2 3 5 2
OPTIMO ESTADO DE FUNCIONAMIENTO Y PRESERVAR SU VIDA UTIL
. ASEGURA QUE LOS CAMBIOS EN LOS PROCEDIMIENTOS CUMPLAN CON LA
TECNICA NORMATIVIDAD QUE LOS REGULA > > 5 4 4 46
TECNICA ES RECURSIVO Y EFICIENTE EN SOPORTAR AL EQUIPO DE TRABAJO EN LA ATENCION DE 5 5 4 5 5 48
PQRS DE DIFICIL MANEJO O QUE PUEDAN GENERAR CONFLICTO !
ASEGURA QUE LOS CONTRATISTAS CUMPLAN CON LAS NORMAS LEGALES, TECNICAS Y
TECNICA DE LA EMPRESA Y QUE EJECUTEN OBRAS QUE NO GENEREN INCONVENIENTES 3 4 5 3 3 3,6
POSTERIORES
‘ ASEGURA QUE LAS RECOMENDACIONES DE INTERVENTORIA SE IMPLEMENTEN, PARA
TECNICA EVITAR REINCIDENCIAS O REPROCESOS 5 4 5 3 5 44
MONITOREA EL ENTORNO E INVESTIGA LAS TENDENCIAS DEL SECTOR, PROPONE
TECNICA NUEVAS TECNOLOGIAS DE OPERACION DE SU AREA, EN BUSCA DEL CRECIMIENTO Y/O LA | 5 4 5 4 5 4,6
RENTABILIDAD DE LA EMPRESA
ELABORA EL CRONOGRAMA DEL SERVICIO DE MAQUINARIA Y REALIZA SEGUIMIENTO
TECNICA PERMANENTE PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS MISMOS DENTRO DE LOS 4 5 5 5 3 4,4
MONTOS Y TIEMPOS PROYECTADOS
TECNICA ACTUALIZA LOS PROCEDIMIENTOS DE MANERA OPORTUNA'Y EFICIENTE ACORDE CON 3 4 2 2 3 36
LOS CAMBIOS DEL PROCESO Y DE LA NORMATIVIDAD TECNICA QUE APLICA ’
TECNICA COORDINA, DE MANERA CONFIABLE, SEGURA Y OPORTUNA LA OPERACION DE SU AREA 5 5 5 4 4 4,6
. MUESTRA DISPONIBILIDAD PERMANENTE PARA ATENDER LAS EMERGENCIAS O
TECNICA SITUACIONES ESPECIALES 5 4 5 5 3 44
ASEGURA QUE SU EQUIPO DE TRABAJO REALICE EL SEGUIMIENTO PERIODICO A LAS
TECNICA OBRAS ASIGNADAS A LOS CONTRATISTAS CON EL FIN DE CUMPLIR LOS TERMINOS 4 4 2 2 2 2
PACTADOS, QUE NO GENEREN REPROCESOS, NI SOBRECOSTOS, NI QUEJAS DE LOS
USUARIOS
MONITOREA PERMANENTEMENTE LOS INFORMES DE LAS INTERVENTORIAS PARA
TECNICA ASEGURAR QUE SE REALICEN DE ACUERDO CON LO PROYECTADO Y CUMPLIENDO CON 5 4 5 5 3 4,4
LOS REQUISITOS LEGALES Y PARAMETROS ESTABLECIDOS
HACE SEGUIMIENTO PERIODICO A LA CALIDAD DE LAS CAPACITACIONES QUE RECIBEN
TECNICA LOS TECNICOS Y PROVEEDORES DE SERVICIOS, CON EL FIN DE ASEGURAR QUE EL 3 4 4 3 5 3,8
ENTRENAMIENTO LLEVE A LA APLICACION DE LAS MEJORES PRACTICAS
DA APOYO EFECTIVO EN LA SELECCION DE LA MAQUINARIA PARA ASEGURAR QUE SE
TECNICA AJUSTEN A LAS CONDICIONES DEL CLIENTE, EVITANDO REPROCESOS, SOBRECOSTOS O 4 4 4 4 3 3,8
DEMORAS INNECESARIAS
‘ HACE EL SEGUIMIENTO OPORTUNO A LA EJECUCION DE LOS CONTRATOS AJUSTANDOSE
TECNICA A LAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA EMPRESA 5 4 4 4 4 42
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA PRIORIDADES LOGRANDO
EFECTIVIDAD - CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD 4 4 4 3 4 3,8
CORPORATIVAS ESPERADO
Egggr?\ﬁ;:g _LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A LOS PROCESOS 3 4 5 2 5 42
CORPORATIVAS EN LOS CUALES PARTICIPA
ENFOQUE EN LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION OPORTUNA A LAS
EFECTIVIDAD - SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN 5 5 5 4 4 46
CORPORATIVAS
E’:;(SI’?\;:;:S LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS O 5 5 2 5 2 46
CORPORATIVAS INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA O DIGITAL - QUE
EFECTIVIDAD - MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIDADES Y 3 4 4 5 3 3,8
CORPORATIVAS FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
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Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordinad | Lider Cliente | Autoev | Total
o
ENFOQUE EN LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS REQUERIDOS PARA EL
EFECTIVIDAD - DESEMPENO DEL CARGO 4 4 5 5 4 4,4
CORPORATIVAS
EF’:‘;COTIQ\%EES _LA ES HABIL EN’LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O S~ISTEMAS DE 5 2 5 2 3 42
CORPORATIVAS INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO DESEMPENO DE SU CARGO
TRABAJO EN EQUIPO - | APOYAY SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE TRABAJQ QUE SE 3 5 5 5 3 22
CORPORATIVAS CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION !
TRABAJO EN EQUIPO - CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS Df_ TRABAJO EN LOS
CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA INFORMACION QUE SE 3 4 4 5 3 3,8
CORPORATIVAS
REQUIERE
TRABAJO EN EQUIPO - ESCUCI—’U-\ Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y DEBATE SU 5 2 5 5 5 48
CORPORATIVAS POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA !
TRABAJO EN EQUIPO - | RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL TIEMPO DE SUS 3 5 5 2 5 a4
CORPORATIVAS INTERVENCIONES. .
SET}IS/T‘CTSC.ION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O EXTERNO - DE 5 5 2 2 2 24
CORPORATIVAS MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS USUARIOS O
SERVICIO - CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL LOGRO DE SUS 4 4 4 3 3 3,6
CORPORATIVAS RESPONSABILIDADES.
ORIENTACION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE QUIEN RECIBE EN
SERVICIO - MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO 3 > 4 3 4 38
CORPORATIVAS !
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS PERSONAS O DE LA
SERVICIO - EMPRESA 3 4 4 5 4 4
CORPORATIVAS
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO,
SERVICIO - VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE 5 4 5 5 4 4,6
CORPORATIVAS APORTAN VALOR A LA CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
SEFLI\E/:\ICTSC_ION AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA RECURRENCIA DE 5 2 4 4 5 24
CORPORATIVAS SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
DESARROLLO DE IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE
PERSONAS - LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA PARTICIPACION EN LOS CURSOS 5 4 5 2 3 42
LIDERAZGO RELACIONADOS Y ASEGURA LA IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, ’
TRATADOS EN ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS COLABORADORES, LES DELEGA
PERSONAS - RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON 3 4 4 4 4 3,8
LIDERAZGO AUTONOMIA
E::ég;i;L_O bE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS COLABORADORES SOBRE 2 5 5 3 3 2
SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA ORGANIZACION
LIDERAZGO
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COML{NICACION EN DOBLE ViA CON SU EQUIPO DE TRABAJO,
LIDERAZGO MANTENIENDO EA MOTIVACION HACIA EL CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS 3 5 5 3 5 4,2
OBJETIVOS DEL AREA
LIDERAZGO - PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES DE LA EMPRESA Y
LIDERAZGO TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN EL COMPORTAMIENTO LABORAL DEL | 4 5 5 4 5 4,6
PERSONAL Y EN SU COMPROMISO CON LOS RESULTADOS
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS GREMIOS,
LIDERAZGO - ASOCIACIONES Y EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO OBTI::NER INFORMACION 3 5 5 2 2 42
LIDERAZGO ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU CAMPO DE ACCION Y LOS CAMBIOS EN ’
NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE FUNDAMENTADOS AL 3 4 5 4 3 38
LIDERAZGO EXPONER LOS PROYECTOS !
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O CONCILIACIONES EN LAS
t:gE§:§28 ) CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA ORGANIZACION, CONSTRUYENDO 4 4 4 3 3 3,6
RELACIONES DURADERAS Y CONFIABLES
LIDERAZGO - LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEM,PO ESTABLECIDO Y’CON EL NIVEL DE CALIDAD
LIDERAZGO ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y COORDINACION EFECTIVA DE LAS 3 4 4 5 3 3,8
ACTIVIDADES A REALIZAR POR SU EQUIPO DE TRABAJO
COMUNICACION CON PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL - RELACIONADA CON SUS
HECHOS Y DATOS - RESPONSABILI,DADES - DE MANERA OPORTUNA, COMPLETA, ENTENlDIBLE, 5 4 5 2 2 24
CORPORATIVAS FUNDAMENTANDOSE]EN HECHOS Y DATOS VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN
LOS CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
:-:ICE)(’;/}I-I%’\QI(Y:/TJ%?(’)\‘SC-ON LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERT[ADAS Y LAS SUSTENTA CON 4 4 2 5 5 24
CORPORATIVAS ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
TOTAL 4,02 4,33 4,56 4,07 3,91 4,18
Gerente de proyectos
IL’:::::tencia Competencia Par zl::ina do Lider Cliente Autoev Total Justificacion
‘ RESUELVE - BAJO EL ESQUEMA DE MEJORES PRACTICAS - LOS
TECNICA PROBLEMAS O INQUIETUDES TECNICAS QUE SE PRESENTAN EN LA 3 3 4 2 4 32
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Tipo de . Competencia Par Sul{ Lider Cliente Autoev Total Justificacion
competencia ordinado
EJECUCION DE PROYECTOS, DE MANERA OPORTUNA Y EFECTIVA
PRESENTA PROPUESTAS DE SOLUCIONES TECNICAS EFECTIVAS PARA
TECNICA EL MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS PROYECTOS EN 2 2 4 4 4 3,2
CRONOGRAMA 'Y COSTOS
‘ ACTUA CON SERENIDAD Y TRABAJA EFICAZMENTE ANTE LAS
TECNICA SITUACIONES DE EMERGENCIA 2 2 2 3 4 26
SE ACTUALIZA PERMANENTEMENTE EN LA TECNOLOGIA REQUERIDA
. PARA OPTIMIZAR LOS PROCEDIMIENTOS TECNICOS (LECTURAS,
TECNICA PARTICIPACION EN EVENTOS, ANALISIS DE LAS ESTADISTICAS, 4 3 3 3 4 34
BENCHMARKING, ETC)
CONOCE Y APLICA EFECTIVAMENTE LOS PROCEDIMIENTOS, LA
TECNICA NORMATIVIDAD TECNICA Y DE HSE QUE RIGE LA OPERACION Y 4 2 4 3 4 3,4
PUESTA EN MARCHA DE PROYECTOS.
"Ojo con el uso que se le
‘ DEFINE Y MONITOREA LA PLANEACION DE INVERSIONES EN estd dando a.! eyl 4
TECNICA INFRAESTRUCTURA Y ACTIVOS DE MANERA EFECTIVA 4 3 2 2 5 3.2 Presupuesto ! S.u area
tiene remodelaciones
permanentemente”
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LAS
. ENTIDADES DE VIGILANCIA, CONTROL, PUBLICAS,
TECNICA GUBERNAMENTALES, GREMIALES Y LA COMUNIDAD FACILITANDO EL 4 3 3 3 4 34
LOGRO DE LOS RESULTADOS DE LA EMPRESA
"Debe mostrar mas
interés por los KPI,
SU ESTILO DE DIRECCION Y EL SEGUIMIENTO A LOS INDICADORES DE monitorearlos de manera
TECNICA SU AREA PERMITEN LOGRAR LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL 2 3 2 3 5 3 constante", " A veces no
TIEMPO ESTABLECIDO sabe como va su drea
con la gestion del
trimestre"
. DA APOYO EFECTIVO EN EL MANTENIMIENTO DE LA CULTURA DE LOS
TECNICA SISTEMAS DE HSE 2 3 3 3 4 3
TECNICA DOMINA EL INGLES REQUERIDO PARA EL DESEMPENO DEL CARGO 4 4 4 4 5 4,2
LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS EN EL TIEMPO ESTABLECIDO
TECNICA MEDIANTE LA PLANEACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A 3 2 4 4 5 3,6
REALIZAR EN EL AREA
. LOGRA LOS RESULTADOS ESPERADOS MEDIANTE LA COORDINACION
TECNICA EFECTIVA DE SU EQUIPO DE TRABAJO 4 3 4 3 5 38
PROYECTA CON ACIERTO LA TOTALIDAD DE LAS CIFRAS DEL
. PRESUPUESTO Y HACE MONITOREO PERMANENTE PARA LOGRAR
TECNICA QUE SU EJECUCION SE AJUSTE A LOS TIEMPOS Y MONTOS 3 4 4 4 5 4
PROYECTADOS
MONITOREA PERMANENTEMENTE EL COMPORTAMIENTO DEL
. ENTORNO ECONOMICO, POLITICO Y SOCIAL DEL SECTOR Y VISUALIZA
TECNICA ACERTADAS OPORTUNIDADES DE NEGOCIOS O AJUSTES A LA 3 3 2 3 4 3
ESTRATEGIA CORPORATIVA
EEFOQUE EN PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA
EFECTIVIDAD - PRIORIDADES LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS | 4 2 2 3 4 3
CORPORATIVAS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
ENFOQUE EN
LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO 2 2 3 4 5 2
EFECTIVIDAD - A LOS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
CORPORATIVAS
ENFOQUE EN
LA RECURR[E A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR 2 3 4 4 4 38
EFECTIVIDAD - SOLUCION OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN ’
CORPORATIVAS
ENFOQUE EN "Desperdicia”e!l
LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS ;')rt?supuest? "Esel
EFECTIVIDAD - | (FISICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO 2 3 2 2 > 28 e ene n":':;i:
CORPORATIVAS ! / .
lujos que no debe
ENFOQUE EN MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA
LA O DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL 2 2 3 4 5 32
EFECTIVIDAD - DESARROLLO DE SUS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA ’
CORPORATIVAS | CONSECUCION OPORTUNA DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
ENFOQUE EN
LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS 3 2 4 4 2 34
EFECTIVIDAD - REQUERIDOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO ’
CORPORATIVAS
EEFOQUE EN ES HABIL EN LA OPERACIC)!\I DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O
SISTEMAS DE INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO 3 3 2 4 4 3,2
EFECTIVIDAD - DESEMPERNO DE SU CARGO
CORPORATIVAS
TRABAJO EN APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE
EQUIPO - TRABAJO QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE 3 3 3 2 4 3
CORPORATIVAS | OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION
TRABAJIO EN CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS Eiiad;:i:n”:i:‘);:;;orz
EQUIPO - DE TRABAJO EN LOS CUALES PARTIFIPA Y SUMINISTRA 2 2 2 3 5 2,8 tiene la razén"' "Hay que
CORPORATIVAS | OPORTUNAMENTE LA INFORMACION QUE SE REQUIERE g

insistir mas de tres veces

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile




63

ANEXOS

Tipo de . Competencia Par Sul{ Lider Cliente Autoev Total Justificacion
competencia ordinado
para obtener respuesta a
solicitudes", "Es una
persona que es dificil
para trabajar"
.IIE'RQG?PAJOO- EN ESCUCHA'Y VALORA LAS DIFERENTE(S OPINIONES DE LOS 2 2 2 2 5 22
CORPORATIVAS INTEGRANTES Y DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA
;RQG?PAJOO EN RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL 3 4 3 3 2 34
CORPORATIVAS TIEMPO DE SUS INTERVENCIONES.
"Es dificil negociar con
esta gerencia, siempre
ORIENTACION | RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O :r']i?seti'rar;z’;e'tr::ze‘lﬁ
AL SERVICIO - EXTERNO - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO 2 3 3 3 5 32
CORPORATIVAS | SATISFACER SUS EXPECTATIVAS par.a.Obtener respuestaa
solicitudes", "Es una
persona que es dificil
para trabajar"
"Es dificil negociar con
esta gerencia, siempre
ORIENTACION MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS ,tler.]e.la ra/zon”, "Hay que
ALSERVICIO - | USUARIOS O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL | 3 3 3 3 5 34 insistir més de tres veces
CORPORATIVAS | LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES. para obtener respuesta a
solicitudes", "Es una
persona que es dificil
para trabajar"
"Es dificil negociar con
esta gerencia, siempre
. tiene la razén", "Hay que
25&':3?88'?‘ SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE 3 4 2 2 5 32 insistir mas de tres veces
CORPORATIVAS QUIEN RECIBE EN MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO par.a.obten“er”respuesta a
solicitudes", "Es una
persona que es dificil
para trabajar"
ORIENTACION EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS
AL SERVICIO - PERSONAS O DE LA EMPRESA 3 4 4 4 4 38
CORPORATIVAS
ORIENTACION ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE
AL SERVICIO - CALIDAD ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O 2 2 2 2 4 32
CORPORATIVAS COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE APOR:I'AN VALOR A LA ’
CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
EFSEE'\I‘R‘I\—/?((:::(())'E‘ EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 3 2 2 3 5 34
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION
DESARROLLO Y DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA
DE PERSONAS - | PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 3 2 4 3 5 3,4
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN
ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS
DE PERSONAS - COLABORADORES, LES DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES 2 2 4 3 5 2
LIDERAZGO TRANSFIERE SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON
AUTONOMIA
"Tiene poco tacto",
DESARROLLO RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTBUCTIVAMENTE ASUS uzel?jeipl'i'zzfairg(a)?s:a?
DE PERSONAS - COLABORADORE]S SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN 2 2 2 4 5 3 quejas constantes én su
LIDERAZGO LA ORGANIZACION " .
equipo de trabajo por el
trato"
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COMUNICACION EN DOBLE yfA CON SsU
LIDERAZGO EQUIPO DE TRABAJO, MANTENIENDO LA MOTIVACIO[\I HACIA EL 4 4 2 2 4 3,2
CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS OBJETIVOS DEL AREA
"Tiene poco tacto",
PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES "Debe aprender a ejercer
LIDERAZGO - DE LA EMPRESA'Y TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN 2 2 3 3 5 3 un buen liderazgo", "Hay
LIDERAZGO EL COMPORTAMIENTO LABORAL DEL PERSONAL Y EN SU quejas constantes en su
COMPROMISO CON LOS RESULTADOS equipo de trabajo por el
trato"
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS
LIDERAZGO - GREMIOS, ASOCIACIONES Y EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO
LIDERAZGO OBTENER INFORMACION ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU 3 3 3 4 4 34
CAMPO DE ACCION Y LOS CAMBIOS EN NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE 2 2 2 4 5 38
LIDERAZGO FUNDAMENTADOS AL EXPONER LOS PROYECTOS !
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O
LIDERAZGO - CONCILIACIO[\IES EN LAS CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA 2 3 3 2 2 28
LIDERAZGO ORGANIZACION, CONSTRUYENDO RELACIONES DURADERAS Y ’
CONFIABLES
LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEMPO ESTABLECIDO Y CON EL
LIDERAZGO - NIVEL DE CALIIDAD ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y 2 2 3 4 2 34
LIDERAZGO COORDINACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A REALIZAR POR SU ’

EQUIPO DE TRABAJO
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Tipo de . Competencia Par SUb. Lider Cliente Autoev Total Justificacion
competencia ordinado
COMUNICACIS PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL -
N CON HECHOS RELACIONADA CON SUS RESPONSABILIDADES - DE MANERA
Y DATOS OPORTUNA, COMPLETA, ENTENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN 3 4 3 4 5 3.8
CORPORATIVAS HECHOS Y DATOS VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN LOS
CURSOS DE ACCION A SEGUIR.
EOC“SENJESEES LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA
Y DATOS - CON ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O 2 4 2 3 5 32
CORPORATIVAS ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
COMUNICACIO
N CON HECHOS TRANSMITE MENSAJES CLAROS, CONCISOS Y OBJETIVOS EN SU
Y DATOS - COMUNICACION VERBAL O ESCRITA CUANDO INTERACTUA CON LA 4 2 2 4 5 34
CORPORATIVAS AUTORIDAD, LOS CLIENTES, LOS PROVEEDORES Y EMPLEADOS
"Desconoce las cifras de
£ su area", "Aunque es
EOC'\SLI\JINF:EéEES PRESENTA INFORMES SUSTENTADOS CON HECHOS Y DATOS Y DE bueno en lo que hace, no
Y DATOS - MANERA OPORTUNA QUE LLEVAN A FORTALECER ESTRATEGIAS O 3 2 2 2 5 2,8 lleva control sobre sus
CORPORATIVAS TOMAR NUEVOS CURSOS DE ACCION numeros", "Su equipo
desconoce los avances
del drea"
TOTAL 3,05 3,00 2,95 3,18 4,55 3,35
Jefe Comercial GP
Tipo de competencia Competencia Par SUbA Lider Cliente Autoev Total Justificacién
ordinado
DA RESPUESTAS EFECTIVAS Y OPORTUNAS A LAS PQRS DE LOS
TECNICA USUARIOS DE ACUERDO CON EL MARCO LEGAL, MINIMIZANDO QUEJAS | 4 4 4 5 3 4
IMPUTABLES A LA EMPRESA
. UTILIZA TODAS LAS HERRAMIENTAS DE RECUPERACION DE CARTERA, EN
TECNICA BUSCA DEL CUMPLIMIENTO DE LA META ESTABLECIDA EN SU AREA 4 3 4 5 5 42
CUMPLE CON LA EJECUCION DEL PRESUPUESTO DE VENTAS Y CARTERA
: DE EL AREA MEDIANTE LA COORDINACION EFECTIVA DE LAS
TECNICA ACTIVIDADES COMERCIALES Y LA APLICACION DE LAS POLITICAS Y 4 5 2 5 4 4
HERRAMIENTAS ESTABLECIDAS
LIDERA CON ACIERTO EL PROCESO COMERCIAL LOGRANDO QUE SE
TECNICA REALICEN LAS VENTAS PROYECTADAS Y HACE SEGUIMIENTO 5 5 3 3 2 2
OPORTUNO A HASTA LOGRAR LA PRESTACION DEL SERVICIO/EJECUCION
DEL PROYECTO, EVITANDO REPROCESOS Y SOBRECOSTOS
DA APOYO EFECTIVO AL PROCESO DE FACTURACION MEDIANTE EL
. CUMPLIMIENTO DE LOS CRONOGRAMAS ESTABLECIDOS Y LA
TECNICA REALIZACION DE ACCIONES EFECTIVAS PARA RESOLVER LAS > 3 4 4 5 4z
SITUACIONES ATIPICAS REPORTADAS
MONITOREA PERMANENTEMENTE EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES
TECNICA DE EL AREA A SU CARGO, LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS 3 5 3 3 5 38
COMERCIALES
ANALIZA PERIODICAMENTE LOS RESULTADOS DE LAS MEDICIONES DE
TECNICA SATISFACCION DEL USUARIO Y DEFINE ACCIONES EFECTIVAS Y 4 3 3 3 5 36
OPORTUNAS PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL SERVICIO
GENERA CONFIANZA POR EL MANEJO TRANSPARENTE E IMPARCIAL DE
TECNICA LOS PROCESOS DE PRESTACION DE SERVICIO/EJECUCION DE 4 5 4 3 5 4,2
PROYECTOS
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA
EFECTIVIDAD - PRIORIDADES LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS 4 5 2 4 4 38
CORPORATIVAS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
Egggr?\ﬁ;:g 7LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A 5 3 3 3 3 34
CORPORATIVAS LOS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
Eggg?ﬁ;:g _LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION 4 3 2 3 5 34 "Le falta
CORPORATIVAS OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN creatividad
Eggg?ﬁ;:g _LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS 3 2 2 3 5 34 "Hay que cuidar
CORPORATIVAS (FISICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO el presupuesto
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FISICA O
EFECTIVIDAD - DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE 5 3 3 3 3 34
CORPORATIVAS SUS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA ’
DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
E’:;gr?\;:;:g _LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS 4 3 3 5 3 36
CORPORATIVAS REQUERIDOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO
ENFOQUE EN LA ES HABIL EN LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O
EFECTIVIDAD - SISTEMAS DE INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO 4 4 2 5 4 38
CORPORATIVAS DESEMPERNO DE SU CARGO
TRABAJO EN APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE
EQUIPO - TRABAJO QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS | 5 5 3 4 4 4,2
CORPORATIVAS DE LA ORGANIZACION

Magister Control de Gestion — Universidad de Chile

Santiago de Chile




65 ‘ ANEXOS

Tipo de competencia Competencia Par Sub' Lider Cliente Autoev Total Justificacion
ordinado
TRABAJO EN CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DE
EQUIPO - TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE 3 5 4 4 4 4
CORPORATIVAS LA INFORMACION QUE SE REQUIERE
;RQG?PAJOO EN ESCUCHA Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y 3 5 2 2 2 36
CORPORATIVAS DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA
.IIE'RQG?PAJOO- EN RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL 5 2 3 2 5 22
CORPORATIVAS TIEMPO DE SUS INTERVENCIONES.
ORIENTACION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O
SERVICIO - EXTERNO - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER | 4 5 3 4 4 4
CORPORATIVAS SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS
SERVICIO - USUARIOS O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL 5 3 4 4 5 4,2
CORPORATIVAS LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES.
SE’:}IS/?‘CTSC.ION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE 3 2 3 5 2 38
CORPORATIVAS QUIEN RECIBE EN MENSAIJE, SEA VERBAL O ESCRITO
ORIENTACION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS
SERVICIO - PERSONAS O DE LA EMPRESA 3 3 3 3 3 3
CORPORATIVAS
£ ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE
SE’;IS/’I\‘C.II-SCION AL CALIDAD ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O 3 3 2 2 3 3
CORPORATIVAS COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE APORTAN VALOR A LA
CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
SEFE\E/:\géC_lON AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 3 3 2 2 2 32
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
COMUNICACION PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL -
CON HECHOS Y RELACIONADA CON SUS RESPONSABILIDADES - DE MANERA OPORTUNA,
DATOS - COMPLETA, ENTENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN HECHOS Y DATOS 5 4 4 4 4 4,2
VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN LOS CURSOS DE ACCION A
CORPORATIVAS
SEGUIR.
ng:':(li(l:'iAOCSlOYN LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA
DATOS - CON ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O 3 5 4 3 3 36
CORPORATIVAS ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA
PERSONAS - PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 5 5 2 5 4 4,2
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN
ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS
PERSONAS - COLABORADORES, LES DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE 5 5 2 3 4 3,8
LIDERAZGO SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON AUTONOMIA
DESARROLLO DE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS
PERSONAS - COLABORADORES SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOSEN LA | 4 4 4 3 4 3,8
LIDERAZGO ORGANIZACION
TOTAL 4,03 4,03 2,97 3,83 4,07 3,79
. ’ .
Jefe Operaciones y logistica GP
Sub
Tipo de competencia Competencia Par ordina Lider Cliente | Autoev | Total Justificacion
do
INTERPRETA CORRECTAMENTE LOS PLANOS DE CONSTRUCCION TOMAR
TECNICA DECISIONES EFECTIVAS Y OPORTUNAS RELACIONADAS CON LAS 4 4 4 5 4 4,2
RESPONSABILIDADES DE SU CARGO
HACE SEGUIMIENTO PERMANENTE A LA EJECUCION DE LAS
. ACTIVIDADES DEL CRONOGRAMA DE OPERACION MANTENIMIENTO,
TECNICA ASEGURANDO LA CONTINUIDAD Y SEGURIDAD DEL SISTEMA PARA 5 3 2 4 4 36
CUMPLIR CON LAS METAS ESTABLECIDAS.
DEFINE LINEAMIENTOS ACERTADOS PARA OPERAR Y MANTENER LA
TECNICA MAQUINARIA EN OPTIMO ESTADO DE FUNCIONAMIENTO Y PRESERVAR | 5 5 3 4 3 4
SU VIDA UTIL
. ASEGURA QUE LOS CAMBIOS EN LOS PROCEDIMIENTOS CUMPLAN CON
TECNICA LA NORMATIVIDAD QUE LOS REGULA > 4 2 3 3 34
ES RECURSIVO Y EFICIENTE EN SOPORTAR AL EQUIPO DE TRABAJO EN LA
TECNICA ATENCION DE PQRS DE DIFICIL MANEJO O QUE PUEDAN GENERAR 3 3 4 3 3 3,2
CONFLICTO
ASEGURA QUE LOS CONTRATISTAS CUMPLAN CON LAS NORMAS
TECNICA LEGALES, TECNICAS Y DE LA EMPRESA Y QUE EJECUTEN OBRAS QUE NO 5 4 3 3 4 3,8
GENEREN INCONVENIENTES POSTERIORES
. ASEGURA QUE LAS RECOMENDACIONES DE INTERVENTORIA SE
TECNICA IMPLEMENTEN, PARA EVITAR REINCIDENCIAS O REPROCESOS 4 4 3 5 4 4
. MONITOREA EL ENTORNO E INVESTIGA LAS TENDENCIAS DEL SECTOR,
TECNICA PROPONE NUEVAS TECNOLOGIAS DE OPERACION DE SU AREA, EN 5 3 3 3 5 38
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Tipo de competencia

Competencia

Sub
ordina
do

Lider

Cliente

Autoev

Total

Justificacién

BUSCA DEL CRECIMIENTO Y/O LA RENTABILIDAD DE LA EMPRESA

ELABORA EL CRONOGRAMA DE LOS PROYECTOS PRESUPUESTADOS Y

TECNICA REALIZA SEGUIMIENTO PERMANENTE PARA LOGRAR EL CUMPLIMIENTO | 3 4 3 5 3 3,6
DE LOS MISMOS DENTRO DE LOS MONTOS Y TIEMPOS PROYECTADOS
ACTUALIZA LOS PROCEDIMIENTOS DE MANERA OPORTUNA'Y EFICIENTE
TECNICA ACORDE CON LOS CAMBIOS DEL PROCESO Y DE LA NORMATIVIDAD 3 5 3 5 3 3,8
TECNICA QUE APLICA
. COORDINA, DE MANERA CONFIABLE, SEGURA Y OPORTUNA LA
TECNICA OPERACION DE SU AREA 5 5 4 5 5 48
‘ MUESTRA DISPONIBILIDAD PERMANENTE PARA ATENDER LAS
TECNICA EMERGENCIAS O SITUACIONES ESPECIALES 5 3 2 4 4 36
ASEGURA QUE SU EQUIPO DE TRABAJO REALICE EL SEGUIMIENTO
TECNICA PERIODICO A LAS OlBRAS ASIGNADAS A LOS CONTRATISTAS CON EL FIN 2 3 2 3 3 3
DE CUMPLIR LOS TERMINOS PACTADOS, QUE NO GENEREN
REPROCESOS, NI SOBRECOSTOS, NI QUEJAS DE LOS USUARIOS
MONITOREA PERMANENTEMENTE LOS INFORMES DE LAS
TECNICA INTERVENTORIAS PARA ASEGURAR QUE SE REALICEN DE ACUERDO CON 2 5 2 3 3 34
LO PROYECTADO Y CUMPLIENDO CON LOS REQUISITOS LEGALES Y
PARAMETROS ESTABLECIDOS
HACE SEGUIMIENTO PERIODICO A LA CALIDAD DE LAS CAPACITACIONES
TECNICA QUE RECIBEN LOS TECNICOS Y PROVEEDORES DE SERVICIOS, CF)N ELFIN 2 3 2 5 5 3,8
DE ASEGURAR QUE EL ENTRENAMIENTO LLEVE A LA APLICACION DE LAS
MEJORES PRACTICAS
DA APOYO EFECTIVO EN EL DISENO DE PROYECTOS PARA ASEGURAR
TECNICA QUE SE AJUSTEN A LAS CONDICIONES DEL CLIENTE, EVITANDO 5 4 3 5 4 4,2
REPROCESQOS, SOBRECOSTOS O DEMORAS INNECESARIAS
HACE EL SEGUIMIENTO OPORTUNO A LA EJECUCION DE LOS
TECNICA CONTRATOS AJUSTANDOSE A LAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA 3 3 4 3 5 3,6
EMPRESA
ENFOQUE EN LA PLANIFICA EFICIENTEMENTE SU AGENDA DE TRABAJO Y FIJA
EFECTIVIDAD - PRIORIDADES LOGRANDO CUMPLIR LOS OBJETIVOS EN LOS TIEMPOS 3 4 2 3 4 3,2
CORPORATIVAS ESTABLECIDOS Y CON EL NIVEL DE CALIDAD ESPERADO
Eg;g?x;:g _LA PROPONE OPORTUNAS Y ACERTADAS ACCIONES DE MEJORAMIENTO A 3 2 3 2 3 34
CORPORATIVAS LOS PROCESOS EN LOS CUALES PARTICIPA
EE;(?T?\;E:S _LA RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION 5 2 3 3 5 4
CORPORATIVAS OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN
Eg;g?x;:g _LA UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS 2 2 3 3 5 38
CORPORATIVAS (FISICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO
ENFOQUE EN LA MANTIENE ACTUALIZADA Y ORGANIZADA LA INFORMACION - FiSICA O
EFECTIVIDAD - DIGITAL - QUE MANEJA EN SU CARGO, AGILIZANDO EL DESARROLLO DE 3 4 4 3 2 36
CORPORATIVAS SUS RESPONSABILIDADES Y FACILITANDO LA CONSECUCION OPORTUNA ’
DE LA MISMA CUANDO SE REQUIERE
Eg;g_?x;:g 7LA SE ACTUALIZA OPORTUNAMENTE EN LOS CONOCIMIENTOS 3 5 3 3 5 38
CORPORATIVAS REQUERIDOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO
ENFOQUE EN LA ES HABIL EN LA OPERACION DE LOS SOFTWARE DE APOYO Y/O
EFECTIVIDAD - SISTEMAS DE INFORMACION QUE DEBE UTILIZAR PARA EL OPTIMO 4 3 4 3 4 3,6
CORPORATIVAS DESEMPERNO DE SU CARGO
APOYA'Y SE INTEGRA FACILMENTE A LOS DIFERENTES EQUIPOS DE
Tl::gi/;\;lgREAl_\ln\E/CAl;JWO TRABAJO QUE SE CONFORMAN PARA EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 3 5 4 4 5 4,2
DE LA ORGANIZACION
CUMPLE CON LOS COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON LOS EQUIPOS DE
TEgingEA’_\‘n\E/CAI;JIPO TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA'Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE 5 4 3 5 3 4
LA INFORMACION QUE SE REQUIERE
TRABAJO EN EQUIPO ESCUCHA'Y VALORA LAS DIFERENTES OPINIONES DE LOS INTEGRANTES Y 2 4 3 4 3 36
- CORPORATIVAS DEBATE SU POSICION DE MANERA CONSTRUCTIVA ’
TRABAJO EN EQUIPO RESPETA LA AGENDA PROGRAMADA Y MANEJA EFECTIVAMENTE EL 3 4 2 4 5 36
- CORPORATIVAS TIEMPO DE SUS INTERVENCIONES. !
ORIENTACION AL RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y CLIENTE - INTERNO O
SERVICIO - EXTERNO - DE MANERA OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER 4 4 3 5 3 3,8
CORPORATIVAS SUS EXPECTATIVAS
ORIENTACION AL MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON SUS
SERVICIO - USUARIOS O CLIENTES (INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL 5 3 4 3 5 4
CORPORATIVAS LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES.

. "Tiene problemas de
SEI;I\E/II\IC'II'SC—ION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON EL NIVEL DE 3 3 3 4 5 36 comunicacion", "Debe
CORPORATIVAS QUIEN RECIBE EN MENSAJE, SEA VERBAL O ESCRITO mEJo!'ar"Ia comunicacion

asertiva

SETRI\EIII\IC-II—QC_ION AL EVITA COMENTARIOS QUE PUEDAN AFECTAR LA INTEGRIDAD DE LAS 2 4 3 3 5 38
CORPORATIVAS PERSONAS O DE LA EMPRESA
ORIENTACION AL ATIENDE AL CLIENTE (INTERNO Y/O EXTERNO) CON EL NIVEL DE
SERVICIO - CALIDAD ESPERADO, VALORA SUS QUEJAS, SUGERENCIAS Y/O 2 5 4 5 3 42
CORPORATIVAS COMENTARIOS Y REALIZA ACCIONES QUE APORTAN VALOR A LA ’

CALIDAD DE SU SERVICIO Y A LA MEJORA CONTINUA
SETRI\EIII\IC-II—QC_ION AL EJECUTA ACCIONES OPORTUNAS Y EFECTIVAS PARA PREVENIR LA 2 5 3 4 5 42
CORPORATIVAS RECURRENCIA DE SITUACIONES QUE SE HAYAN PRESENTADO
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Tipo de competencia

Competencia

Sub
ordina
do

Lider

Cliente

Autoev

Total

Justificacién

DESARROLLO DE

IDENTIFICA OPORTUNAMENTE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DE LOS INTEGRANTES DE SU EQUIPO, FACILITA LA

PERSONAS - PARTICIPACION EN LOS CURSOS RELACIONADOS Y ASEGURA LA 3 5 4 5 4 4,2
LIDERAZGO IMPLEMENTACION DE LOS ASPECTOS PERTINENTES, TRATADOS EN
ESTAS ACTIVIDADES DE ACTUALIZACION
DESARROLLO DE IDENTIFICA CON ACIERTO LAS COMPETENCIAS DE SUS
PERSONAS - COLABORADORES, LES DELEGA RESPONSABILIDADES Y LES TRANSFIERE 3 5 4 4 3 3,8
LIDERAZGO SUS CONOCIMIENTOS PARA QUE ACTUEN CON AUTONOMIA
DESARROLLO DE RETROALIMENTA OPORTUNA Y CONSTRUCTIVAMENTE A SUS
PERSONAS - COLABORADORES SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOSEN LA | 4 4 4 3 4 3,8
LIDERAZGO ORGANIZACION
LIDERAZGO - PROPICIA UN CLIMA DE COMUNICACION El\{ DOBLE ViA CON SU EQUIPO
LIDERAZGO DE TRABAJO, MANTENIENDO LA MOTIVACION HACIAlEL 5 4 2 4 5 4
CUMPLIMIENTO OPORTUNO DE LOS OBJETIVOS DEL AREA
PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO DE LOS VALORES
LIDERAZGO - DE LA EMPRESA Y TIENE CARISMA PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN EL 5 2 2 2 3 2
LIDERAZGO COMPORTAMIENTO LABORAL DEL PERSONAL Y EN SU COMPROMISO
CON LOS RESULTADOS
CONSTRUYE RELACIONES PROFESIONALES Y ARMONIOSAS CON LOS
LIDERAZGO - GREMIOS, ASOCIACIOI\IIES Y EMPRESAS DEL SECTOR, LOGRANDO 4 5 2 5 5 46
LIDERAZGO OBTENER INFORMACION ACTUALIZADA DE LAS TENDENCIAS EN SU ’
CAMPO DE ACCION Y LOS CAMBIOS EN NORMAS O EN TECNOLOGIAS
LIDERAZGO - PRESENTA ARGUMENTOS CONVINCENTES Y TECNICAMENTE 5 5 3 4 5 44
LIDERAZGO FUNDAMENTADOS AL EXPONER LOS PROYECTOS '
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS NEGOCIACIONES O
LIDERAZGO - CONCILIACIOI’\IES EN LAS CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA 5 2 2 5 4 4
LIDERAZGO ORGANIZACION, CONSTRUYENDO RELACIONES DURADERAS Y
CONFIABLES
LIDERAZGO - LOGRA LOS RESULTADOS EN EL TIEMPO ESTABLE(EIDO Y CON EL NIVlEL
LIDERAZGO DE CALIDAD ESPERADO, MEDIANTE LA PLANEACION Y COORDINACION 4 4 3 3 3 34
EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES A REALIZAR POR SU EQUIPO DE TRABAJO
PRESENTA INFORMES/REPORTES/COMUNICACION GENERAL -
COMUNICACION CON | RELACIONADA CON SUS RESPONSABILIDADES - DE MANERA OPORTUNA,
HECHOS Y DATOS - COMPLETA, ENTENDIBLE, FUNDAMENTANDOSE EN HECHOS Y DATOS 5 3 3 5 3 3.8
CORPORATIVAS VERACES Y APORTA ANALISIS QUE ORIENTAN LOS CURSOS DE ACCION A
SEGUIR.
COMUNICACION CON | LLEGA A CONCLUSIONES OPORTUNAS Y ACERTADAS Y LAS SUSTENTA
HECHOS Y DATOS - CON ARGUMENTOS CONFIABLES, A PARTIR DEL ANALISIS O 3 4 3 5 5 4
CORPORATIVAS ALTERNATIVAS QUE ESTUDIA
TOTAL 4,04 4,02 3,09 3,96 4,02 3,83
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Aceptacion Etapa 1

Aceptacion de la evaluacion del
desempeno

Por favor califique de 1 a 5 las siguientes preguntas

*Obligatorio

Cree usted que el sistema actual mide adecuadamente su
desempeno individual *

(O 5-Muy de acuerdo

O 4 - De acuerdo

(O 3-Neutral

O 2 - Un poco de acuerdo

(O 1-En desacuerdo

Esta usted satisfecho en general con su evaluacion del
desempeiioy PDI. *

(O 5-Muy de acuerdo

O 4 - De acuerdo

() 3-Neutral

(O 2-Un poco de acuerdo

(O 1-En desacuerdo

ENVIAR
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Aceptacioén Etapa 2

Aceptacion de la evaluacion del
desempeno

Por Taver califigue de 1 a 5 las siguientes preguniay

*Qleigatoric

Cree usted que el sistema actual mide adecuadamente su
desempefio individual *

(O §-Muy de acuerdo

O 4 - De acuerdo

O 3-Neutral

(O 2-Un poco de acuerdo

(O 1-En desacuerdo

Conocer la justificacion de las calificaciones ayuda a la
comprension de la calificacién *

(O 5-Muy de acuerdo

() 4-Deacuerdo

O 3« Neutral

O 2 - Un poco de acuerdo

() 1-En desacuerdo

Esta usted satisfecho en general con su evaluacion del
desempefioy PDI. *

() 5-Muy de acuerdo

O 4-Deacuerdo

O 3-Neutral

(O 2-Un poco de ascuerdo

(O 1-En desacuerdo
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Justificaciones

Gerente Transporte de Carga

zlc[),l\?l:EETENCIA COMPETENCIA Justificacion
. ACTUA CON SERENIDAD Y TRABAJA "Pierde el control cuando tenemos una emergencia de
TECNICA EFICAZMENTE ANTE LAS SITUACIONES DE HSE, grita y es poco ecuanime”
EMERGENCIA !
LOGRA ACUERDOS GANA-GANA EN LAS "Tiene baja capacidad de negociacién", "No logra
LIDERAZGO - NEGOCIACIONES O CONCILIACIONES EN LAS conlvencer a su equipo de trabajo, cuando ellos no
LIDERAZGO CUALES PARTICIPA, DENTRO O FUERA DE LA | estan de acuerdo", "Tiene baja inteligencia emocional,

ORGANIZACION, CONSTRUYENDO
RELACIONES DURADERAS Y CONFIABLES

se toma las discusiones como personales", "Cede muy
pronto ante las peticiones de los contratistas"

Jefe Comercial TC

TIPO DE p
COMPETENCIA COMPETENCIA JUSTIFICACION
UTILIZA TODA,S LAS HERRAMIENTAS DE "Ha tenido bajo rendimiento comercial en el
TECNICA RECUPERACION DE CARTERA, EN BUSCA DEL ultimo periodo, tanto en cartera como en gestion
CUMPLIMIENTO DE LA META ESTABLECIDA EN SU . . ’
p puede mejorar
AREA
CUMPLE CON LA EJECUCION DEL PRESUPUESTO
DE VENTAS Y CARTERA DE EL AREA MEDIANTE LA | "Ha tenido bajo rendimiento comercial en el
TECNICA COORDINACION EFECTIVA DE LAS ACTIVIDADES ultimo periodo, tanto en cartera como en gestion,

COMERCIALES Y LA APLICACION DE LAS POLITICAS

Y HERRAMIENTAS ESTABLECIDAS

puede mejorar"

ENFOQUE EN LA
EFECTIVIDAD -
CORPORATIVAS

UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN
DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS O
INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO

"Hace demasiadas impresiones, todo el tiempo la
impresora estd ocupada con sus impresiones",
"Acapara la impresora, muchas de las cosas que
imprime las puede gestionar digitalmente"

Jefe Operaciones y logistica TC

TIPO DE .
COMPETENCIA | COMPETENCIA JUSTIFICACION

COORDINA, DE MANERA "No utiliza los EPP", "Si es el jefe debe dar
TECNICA CONFIABLE, SEGURA Y OPORTUNA ejemplo, en varias ocasiones no lleva el

LA OPERACION DE SU AREA

casco puesto”

Gerente de proyectos

TIPO DE .
COMPETENCIA COMPETENCIA JUSTIFICACION

DEFINE Y MONITOREA LA PLANEACION DE "Ojo con el uso que se le esta dando al
TECNICA INVERSIONES EN INFRAESTRUCTURA Y ACTIVOS DE presupuesto”, "Su drea tiene

MANERA EFECTIVA remodelaciones permanentemente"
TECNICA SU ESTILO DE DIRECCION Y EL SEGUIMIENTO A LOS "Debe mostrar mas interés por los KPI,
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INDICADORES DE SU AREA PERMITEN LOGRAR LOS
RESULTADOS ESPERADOS EN EL TIEMPO
ESTABLECIDO

monitorearlos de manera constante", " A
veces no sabe como va su area con la
gestion del trimestre"

ENFOQUE EN LA

UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR -

"Desperdicia el presupuesto", "Es el inico

EFECTIVIDAD - LOS RECURSOS (FiSICOS O INFORMATICOS) QUE SE LE | que tiene MAC en el drea", "Se da muchos

CORPORATIVAS HAN ASIGNADO lujos que no debe"

ossaso | CUMPLECON Los conpromsos oaupos con | STl esod o

EQUIPO - LOS EQUIPOS DE TRABAJO EN LOS CUALES PARTICIPA mas ge tres veces para ’obtezgr respuesta a
Y SUMINISTRA OPORTUNAMENTE LA INFORMACION

CORPORATIVAS SU S OPORTU © clo solicitudes", "Es una persona que es dificil

QUE SE REQUIERE

para trabajar"

ORIENTACION AL
SERVICIO -
CORPORATIVAS

RESPONDE A LAS SOLICITUDES DEL USUARIO Y
CLIENTE - INTERNO O EXTERNO - DE MANERA
OPORTUNA, AMABLE Y BUSCANDO SATISFACER SUS
EXPECTATIVAS

"Es dificil negociar con esta gerencia,
siempre tiene la razén", "Hay que insistir
mas de tres veces para obtener respuesta a
solicitudes", "Es una persona que es dificil
para trabajar"

ORIENTACION AL
SERVICIO -
CORPORATIVAS

MANTIENE RELACIONES PROFESIONALES Y
ARMONIOSAS CON SUS USUARIOS O CLIENTES
(INTERNOS O EXTERNOS, QUE LE FACILITAN EL
LOGRO DE SUS RESPONSABILIDADES.

"Es dificil negociar con esta gerencia,
siempre tiene la razén", "Hay que insistir
mas de tres veces para obtener respuesta a
solicitudes", "Es una persona que es dificil
para trabajar"

ORIENTACION AL
SERVICIO -
CORPORATIVAS

SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE
CON EL NIVEL DE QUIEN RECIBE EN MENSAJE, SEA
VERBAL O ESCRITO

"Es dificil negociar con esta gerencia,
siempre tiene la razén", "Hay que insistir
mas de tres veces para obtener respuesta a
solicitudes", "Es una persona que es dificil
para trabajar"

DESARROLLO DE

RETROALIMENTA OPORTUNAY
CONSTRUCTIVAMENTE A SUS COLABORADORES

"Tiene poco tacto", "Debe aprender a
ejercer un buen liderazgo", "Hay quejas

EIEDRESROAI;QSO_ SOBRE SU DESEMPENO Y COMPORTAMIENTOS EN LA | constantes en su equipo de trabajo por el
ORGANIZACION trato"
PROMUEVE CON SU EJEMPLO EL FORTALECIMIENTO "Tiene poco tacto” "Debe aprender a
LIDERAZGO - DE LOS VALORES DE LA EMPRESA Y TIENE CARISMA ejercerr:,ln buen Iidlerazgo" 'F')Hay quejas
LIDERAZGO PARA INFLUIR POSITIVAMENTE EN EL constantes en su equipo de trabajo por el

COMPORTAMIENTO LABORAL DEL PERSONAL Y EN SU
COMPROMISO CON LOS RESULTADOS

trato"

COMUNICACION
CON HECHOS Y
DATOS -
CORPORATIVAS

PRESENTA INFORMES SUSTENTADOS CON HECHOS Y
DATOS Y DE MANERA OPORTUNA QUE LLEVAN A
FORTALECER ESTRATEGIAS O TOMAR NUEVOS
CURSOS DE ACCION

"Desconoce las cifras de su area", "Aunque
es bueno en lo que hace, no lleva control
sobre sus numeros", "Su equipo desconoce
los avances del area"

Jefe Comercial GP

TIPO DE COMPETENCIA COMPETENCIA JUSTIFICACION
ENFOQUE EN LA EFECTIVIDAD | RECURRE A TODAS LAS ALTERNATIVAS POSIBLES PARA DAR SOLUCION "Le falta

- CORPORATIVAS OPORTUNA A LAS SITUACIONES QUE SE LE PRESENTAN creatividad"
ENFOQUE EN LA EFECTIVIDAD | UTILIZA DE MANERA RACIONAL - SIN DESPERDICIAR - LOS RECURSOS (FISICOS O | "Hay que cuidar el
- CORPORATIVAS INFORMATICOS) QUE SE LE HAN ASIGNADO presupuesto"
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Jefe Operaciones vy logistica GP

TIPO DE p

COMPETENCIA COMPETENCIA JUSTIFICACION

ORIENTACION AL SE COMUNICA DE MANERA ENTENDIBLE, ACORDE CON "Tiene problemas de comunicacién”,
SERVICIO - EL NIVEL DE QUIEN RECIBE EN MENSAJE, SEA VERBAL O "Debe mejorar la comunicacion
CORPORATIVAS ESCRITO asertiva"
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