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TEMA: “DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360
GRADOS PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
ANIBAL CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS EN
LA PROVINCIA DEL TUNGURAHUA”.

Autores: Manobanda Paucar Jonathan Mauricio
Vaca Tubon Alejandro Efrain

RESUMEN

La evaluacidn del desempefio 360 grados en el lugar de trabajo es valiosa. El presente trabajo
de titulacién se centra en desarrollar una herramienta de evaluacion para el personal de la
empresa Anibal Car es de tipo de investigacion descriptiva el método utilizado es la
investigacion de campo donde se realizd un trabajo con una muestra de la poblacion de 19
personas en total (17 hombres, 2 mujeres). En la primera instancia se realiz6 una encuesta de
sensibilizacion acerca de los beneficios. Posteriormente se aplico la evaluacion de desempefio
de las competencias cardinales y especificas, mediante el andlisis de los resultados
encontramos que el departamento Administrativo se encuentra en una escala sobresaliente con
un promedio 4,05 dado que cumple con requerimientos que necesita la empresa, el
departamento de Produccion se encuentra en una escala buena con un promedio de 3,16 en sus
respectivas evaluaciones. Los resultados de las competencias especificas analiza que el Jefe
de Talento Humano se encuentra en una escala sobresaliente con un promedio de 4 dado que
sobre sale en su area de trabajo mientras el pintor se encuentra en una escala Muy buena con
un promedio de 3,35. En la escala minima se encuentra el Jefe de mantenimiento con un
promedio de 3,25 vy el ayudante de electricidad con un promedio de 2,81 encontrado
debilidades y falencias en sus capacidades, analizado los resultados el departamento de
Talento Humano planifica un plan de accion con diferentes actividades como capacitaciones

centrados a mejorar el desempefio laboral.

Palabras claves: Evaluacion de desempefio, Evaluacion 360, Competencias.
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TOPIC: “DESIGN OF A 360 DEGREE PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM TO
IMPROVE THE COMPETENCIES OF THE PERSONNEL OF THE COMPANY ANIBAL
CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS IN THE
PROVINCE OF TUNGURAHUA.”.

Authors: Manobanda Paucar Jonathan Mauricio
Vaca Tubon Alejandro Efrain

ABSTRACT

The Evaluation 360-degree performance in the workplace is valuable. The present degree
work focuses on developing an evaluation tool for the staff of the company Anibal Car is of
descriptive research type the method used is field research where a work was carried out with
a sample of the population of 19 people in total (17 men, 2 women). In the first instance, an
awareness survey was conducted about the benefits. Subsequently, the performance evaluation
of the cardinal and specific competencies was applied, through the analysis of the results we
found that the administrative department is on an outstanding scale with an average of 4.05
given that it meets the requirements that the company needs, the Production department is on
a good scale with an average of 3.16 in their respective evaluations. The results of the specific
competencies analyze that the Head of Human Talent is on an outstanding scale with an
average of 4 given that he overshoots in his area of work while the painter is on a Very good
scale with an average of 3.35. In the minimum scale is the Maintenance Manager with an
average of 3.25 and the electricity assistant with an average of 2.81 found weaknesses and
shortcomings in their abilities, analyzed the results the Human Talent department plans an

action plan with different activities such as training focused on improving work performance.

Keywords: Performance evaluation, 360 evaluation, Competencies.
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2. INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones enfrentan constantes cambios en el entorno al que deben
adaptarse para sobrevivir, pues deben brindar servicios y/o productos de alta calidad, por lo
tanto, deben alcanzar un nivel altamente competitivo. Para ser més eficientes y mantener un
ritmo constante de innovacion, para atraer, motivar y desarrollar a sus empleados o viceversa.
Entonces, se puede sefialar que la mayoria de organizaciones se diferencian por la ventaja
competitiva que ofrecen, ademas, es importante involucrar a todo el personal en los eventos que
se desarrollan ya sea en planta de produccion, administracién y ventas, con el fin de generar
apoyo ejecutivo en los procesos productivos, administrativos con lo que implica una

coordinacion interna.

Es necesario investigar el comportamiento de las empresas con el fin de obtener un
conocimiento suficiente sobre si se han cumplido todos los requisitos de gestion y operativos
para garantizar la calidad del producto y un servicio eficaz pensado para los consumidores. Una
de las tareas de la gestion de recursos humanos es proporcionar las capacidades humanas que
la organizacion requiere y desarrollar las habilidades y capacidades del individuo para estar
mas satisfecho consigo mismo y con la sociedad que la organizacion en la que opera quiere,
por lo que se pueden automatizar o sistematizar para ahorrar tiempo y ganar rapidez en estos

procesos, con el fin de lograr el maximo desempefio y ahorro de recursos.

Por lo tanto, el desarrollo del presente trabajo de titulacion se enfoca en destacar una
herramienta que permita una eficiente evaluacion de desempefio con el fin de mejorar los
aportes individuales para lograr un gran beneficio conjunto, ademas de mejorar los procesos
operativos, administrativos, y asi lograr los objetivo con el incremento de la productividad,

competitividad y asignacion adecuada a las labores del trabajo.

A través de la evaluacion de 360° se puede incrementar el desempefio de la empresa debido a
gue es un esquema sofisticado, los beneficios de este esquema son multiples pero el mas
significativo, para que este sea efectivo se debe disefiar conforme a los comportamientos

esperados de la empresa enfocandose siempre en la consecucion de los objetivos deseados.



2.1. EL PROBLEMA

El principal problema que radica en la empresa “ANIBAL CAR REPARACION, PINTURA Y
MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS”, es que no cuenta con un sistema de evaluacion de
desempefio por lo que es necesario ejecutarla permitiendo el desarrollo laboral y a la vez se

puede optimizar todos los procesos que beneficien en una correcta competitividad.

Las evaluaciones del desempefio en el lugar de trabajo son una herramienta valiosa para
administrar las acciones de los gerentes de la industria cuyo objetivo principal es medir el
trabajo y los resultados de los empleados. Esta evaluacion lo realiza el equipo de evaluadores
semestralmente a los empleados para la obtencion de resultados y destacar sus fortalezas y
debilidades en el desempefio de sus actividades profesionales. Incluso le permite deshacerse de
las ineficiencias que puedan surgir en su sistema de produccidn, el uso de estos métodos mejora

la eficiencia de las actividades diarias.

2.1.1. Situacion problémica

En la actualidad muchas empresas requieren tener un personal con actitudes, valores,
conocimientos dentro de su empresa por lo cual analizan una herramienta cada dia mas utilizada
por las organizaciones contemporaneas, ya que este tipo de metodologia es utilizada para
obtener mediciones tanto cuantitativas como cualitativas del comportamiento humano en las

organizaciones, orientada a procesos como:

a. Desempefio del personal.
b. Desarrollo de competencias.
c. Disefio de programas de formacion.

Entre otros beneficios permite ofrecer al evaluado un panorama sobre sus areas de oportunidad
o fortalezas desde una autopercepcion, hasta una percepciéon directiva o de pares. Esta
retroalimentacion desde multiples perspectivas debe ser conducida desde un modelo
organizacional. A fin de ofrecer al evaluado una vision completa y objetiva sobre su desempefio.
Esto ultimo puede ser utilizado por la organizacion para establecer planes de accién orientados

al desarrollo personal.



2.1.2. Formulacion del problema

¢En qué medida el sistema de evaluacion del desempefio 360° grados contribuye a mejorar las
competencias del personal de la empresa ANIBAL CAR REPARACION, PINTURA Y

MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS en la Provincia del Tungurahua?

2.3. OBJETO Y CAMPO DE ACCION

Campo de Accion

ANIBAL CAR reparacion, pintura y mantenimiento de carrocerias.
5300. Ciencias Economicas.

5311. Organizacion y Direccion de Empresas.

531104. Organizacion de Recursos Humanos.

Objeto de investigacion: Evaluacion del desempefio 360 grados.

2.4. BENEFICIARIOS

Tabla 2.1 Beneficiarios

Gerente Propietario de la
S empresa “Anibal car”

Beneficiarios directos del proyecto )
Jefes de area

Empleados

20 personas

Duefios de los buses de
Beneficiarios indirectos del proyecto | transporte pesado de todo

el pais.

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca




2.5. JUSTIFICACION

La gran competencia que existe en la actualidad dentro del mercado laboral requiere que las
empresas las cuales se dedican a actividades del mismo tipo, busquen adaptarse a nuevas

estrategias con respecto a su talento humano.

La empresa Anibal Car no se encuentra lejos de esta realidad por lo cual ha buscado la manera
de mejorar su desempefio laboral de sus trabajadores dentro de su entorno profesional. Pero
conocemos que se pueden aplicar disefios de evaluacion de este tipo 360 grados conociendo
que existen empresas las cuales cuentan con algun sistema de evaluacion el cual les permite

conocer el desarrollo que tienen respecto a sus trabajadores a través del tiempo laboral.

Motivo por el cual radica en alinear el desempefio de los trabajadores con los objetivos de la
empresa, su nivel de conocimiento, competencia y comportamiento enfocados en mejorar la
calidad del servicio y satisfacer las necesidades de los clientes en el proceso de gestion del
talento humano de la empresa para mejorar la eficiencia. Su objetivo es proporcionar a los
trabajadores las habilidades y competencias necesarias para proporcionar servicios calidad

mediante la optimizacion de los objetivos.

La empresa no cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio, por lo que es necesario
proponerlo en marcha para implementarlo permitiendo mejorar el desempefio laboral, el
desarrollo y crecimiento de la contratacion de empleados, mejorando las operaciones y la
competitividad de la empresa para obtener buenos resultados.

Ademas, con el disefio de un sistema de evaluacion del desempefio se lograra evaluar el
desempefio de los trabajadores de una forma facil y préactica, sin que existan inconvenientes al
momento de realizarlo, tomando en cuenta el talento que posee cada trabajador sus virtudes y
si necesita alguna retroalimentacion, por lo cual se podria incentivar eficientemente a los

trabajadores que presenten su desempefio regular o deficiente a lo esperado.



2.6. HIPOTESIS

¢La implementacién del sistema de evaluacion del desempefio de 360° grados mejoraran las
competencias del trabajador tanto individualmente como en equipo para obtener mejores
resultados en proceso de produccion dentro de la empresa “ANIBAL CAR REPARACION,
PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS” en la provincia del Tungurahua?

2.7. OBJETIVOS

2.7.1.Objetivo General

e Disefiar un modelo de sistema de evaluacién del desempefio 360 grados para el

mejoramiento de las competencias del personal de la empresa ANIBAL CAR.

2.7.2.0Objetivos Especificos

e Realizar un respectivo diagnostico de la situacion actual de la empresa desde la
perspectiva de la evaluacion del desempefio del personal.

e Establecer los principales parametros que deben ser considerados durante todo el proceso
de la evaluacion de desempefio 360 grados.

e Disefio y aplicacion de un modelo de evaluacion del desempefio 360 grados el cual
permita evaluar al personal y estimular la eficiencia competitiva y laboral dentro de la

empresa.



2.8 SISTEMA DE TAREAS

Objetivo

Actividad

Resultados Esperados

Técnicas y Medios de instrumentos

Realizar un respectivo diagndstico
de la situacion actual de la empresa

desde la perspectiva de la evaluacion

del desempefio del personal.

Observar el desempefio laboral de
los trabajadores  dentro de su
respectiva area.

Analizar si la empresa necesita una
evaluacion al  personal para
aumentar la competitividad.

Generar un ambiente adecuado a los
trabajadores para la evaluacion de
desempefio.

Reconocimientos del proceso que
se realiza en el area de trabajo de la
empresa.

Obtencién de porcentajes en las
encuestas del personal que apoyan
a la evaluacion.

Conocimiento para que se realiza la
evaluacion y en que periodos los jefes
pueden realizar.

Observacion

Investigacion explicativa
Entrevista

Recoleccién de datos, Encuestas.

Establecer  los principales

pardmetros  que  deben  ser
considerados  durante todo el
proceso de la evaluacion de

desempefio 360 grados

Analizar los indicadores de
desempefio mas importantes que
intervendran dentro  de la
evaluacion.

Establecer las  ponderaciones
maximas y minimas de calificacién
que obtendrad cada parametro de la
evaluacion.

Obtencién de los indicadores que
estan sujetos a una respectiva
evaluacion dentro de la empresa.

Obtencidn de los rangos maximos y
minimos  de calificacion para la
obtencion de resultados relevantes.

Matrices de desempefio.

Investigacion bésica




Disefio y aplicacion el modelo de
evaluacion del desempefio 360
grados el cual permita evaluar al
personal y estimular la eficiencia

competitiva y laboral.

Disefiar un modelo de evaluacién en
cual se calificara al trabajador para
mejorar su competitividad laboral.

Verificar cada punto del modelo de
la evaluacion de desempefio que se
aplicara a cada trabajador para la
obtencion de sus competencias
cardinales y especificas.

Realizar la  evaluacion  de
desempefio a los trabajadores para
la obtencidon de resultados y su
respectivo analisis  de las
competencias cardinales y
especificas dentro del éarea de
trabajo.

Conocimiento sobre los parametros
mas importantes y las caracteristicas
que contiene en disefio de evaluacion.

Obtencion de los parametros  mas
importantes que interviene dentro de
las competencias cardinales vy
especificas.

Obtencion de los resultados de la
evaluacion 360 grados con sus
respectivos analisis mediante
herramientas tecnoldgicas.

Formato del modelo de evaluacion
desempefio 360 grados.

Investigacion bésica.

Hojas de célculo
Herramienta de Excel.




3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1. ANTECEDENTES EMPRESARIALES

Empresa ubicada en la provincia del Tungurahua en la ciudad de Ambato sector de Huachi
Chico inicio sus actividades economicas el 06 de octubre del 2016, se encuentra dentro del
sector g452001 Carrocero - mantenimiento y reparacion de vehiculos automotores: carrocerias,
partes de vehiculos automotores: parabrisas, ventanas, asientos y tapicerias incluye el
tratamiento anti éxido, pinturas a pistola o brocha a los vehiculos y automotores y carga de

baterias.

\lul) |l|\|l\ \
ROBIEAVKY

Mantenimiento y reparacion
de cnrrocerlas de buses

¢ xada intyra e s
g‘o’b o de &?nbf sas
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Figura 3.1 Empresa Anibal Car
Fuente: Anibal Car

3.2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La implicacion de los recursos humanos en el desarrollo de procesos estratégicos es necesaria
para definir los objetivos y estrategias a alcanzar. Es importante recordar que, para el desarrollo
de un proceso estratégico, necesariamente comienza con una definicion clara de la mision de la
organizacion, gque es su principio, es importante tener en cuenta que la mision debe ser conocida
y entendida por cada colaborador, por lo que cada accion o actividad que realiza el colaborador

tiene como objetivo la consecucion de los objetivos y mision marcados por la empresa [1].

En la actualidad, las empresas priorizan la gestion de su capital humano para superar a sus

competidores, ya sean grandes o pequefios. El objetivo de este articulo es explorar la relacion



Entre capital humano y productividad en la pequefia y mediana empresa, desde una perspectiva
literaria. Inicialmente se revisaran las distintas etapas de este desarrollo, asi como los factores

que aumentan la capacidad productiva de las empresas [2].

La gestion de recursos humanos es fundamental para las organizaciones empresariales; en las
ultimas décadas, se ha convertido en uno de los elementos basicos de las politicas corporativas,
y su influencia no es solo dentro de la organizacion, sino que es un fenémeno que se extiende
mas alld del &mbito social. Los empleados de la empresa ya no se consideran un recurso o
capital humano; ademas, se le considera un talento potencialmente muy apreciado para la
gestion de un negocio competitivo, cualquier organizacion que quiera mantener una posicion
solida en el mercado debe cumplir con los requerimientos de sus clientes, de manera que la

distinga de sus competidores en su calidad y efectividad [3].

ENTRADA/INPUT PROCESO SALIDA/OUTPUT
PRODUCTO |PROVEEDOR PRODUCTO CLIENTE
PERSONAS

Responsable del proceso

Miembros del Equipo

MATERIALES
Materias primas
Informacion Caracteristicas
RECURSOS FISICOS objetivas
Maguinaria Satisfaccion
Hadware y software Criterios de
METODO DE |E'-.-aluar_ion
Operacion EFECTOS

Medicion/ evaluacion
Funcionamiento del proceso
Producto
Satisfaccion del cliente
MEDIDAS DE Eficiencia y Eficacia Cumplimiento |Satisfaccion

Figura 3.2: Limites, elemento y factores de proceso [3].

3.2.1. Bases de seleccién del personal

“La seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y eleccion, para tener validez
necesita algun estandar o criterio, el cual se obtiene de los requisitos del puesto, el punto de

partida es la informacion sobre las competencias individuales que se requieren” [4].

Es muy importante que, para cumplir con el proceso de seleccidn se debe obtener la informacion

sobre el puesto para lo cual es vital conocer el contenido de la vacante, asi como los requisitos



que debe cumplir el candidato, ademas de la descripcion de las habilidades y comportamiento
que debe cumplir el empleado para un mejor desempefio, seguidamente se debe realizar un
analisis de puestos en empresas del mismo sector, teniendo en cuenta siempre las competencias

exigidas para el candidato.
3.3. EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempefio, permite al evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro
al ver con claridad la trayectoria de su carrera, detectar y poner de manifiesto las fortalezas y
debilidades de los trabajadores, adecuar con mas eficacia a la persona con el puesto de trabajo,
conocer las pretensiones y demandas de los empleados, descubrir las carencias y necesidades
de formacién que pueden presentar para realizar de forma correcta su trabajo, mejorar las
relaciones interpersonales entre el directivo y el personal a su cargo y servir de referencia para

incrementos salariales, entre otros [5].

La evaluacion es considerada como un proceso que se centra en motivar o valorar el valor,
superioridad o cualidades de una persona, por ello se suele utilizar para determinar el mérito de
una persona en el desemperfio de los deberes y responsabilidades, conforme al cumplimiento de
las actividades acordes al puesto que ocupa. Ademas, la valoracion del desempefio tiene como
objetivo informar a los trabajadores de su puesto en el trabajo y lo que se espera de ellos, son
resultados positivos centrados en la correccion de posibles desviaciones, errores de

comportamiento y resultados, en relacion con los objetivos.

Medir el desempefio individual con habilidades se ha convertido en una necesidad para las
organizaciones que desean operar de manera mas eficiente, ya que la industria del turismo debe
relacionarlo con los resultados de las operaciones, procesos y entidades comerciales. Este
articulo tiene como objetivo proponer un enfoque que corresponda a los tres niveles de

evaluacion identificados: sitio, operaciones y organizacion [6].

La revision del desempefio es una evaluacion sistematica del desempefio personal de un
empleado durante un cierto periodo de tiempo, cuyo objetivo es mejorar el desempefio laboral
mejorando el desempefio del empleado. La evaluacion del desempefio es el surgimiento de un
ciclo de gestion del desempefio bien estructurado: la gestion del desempefio es un proceso
sistematico que tiene como objetivo mejorar el desempefio de una organizacion mejorando el

desemperio de sus equipos y empleados [7].
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Técnicas de seleccion de personal

Una vez que se obtiene la informacion acerca del puesto es conveniente citar las técnicas que

se presentan en el grafico 3.3 las mismas que, sirvan la seleccionar al candidato mas idoneo.

DESCRIPCION DEL

PUESTO === PERFIL PROFESIONAL

PRESENTACION Y INTERNOS ]_ BUSQUEDA DE

REVISION DE CV EXTERNOS CANDIDATOS
CANDIDATOS NO CANDIDATOS PRUEBA DE
APTOS APTOS === SELECCION

l

V
EVALUACION s E';'E’EEC'EISSE = |STA REDUCIDA

VERIFICACION DE DECISION DE OFERTA A
CREDENCIALES ™  SELECCION CANDIDATO,

Figura 3.1: Técnicas para la seleccion del ocupante [8].

3.3.1. Importancia de la evaluacién de desempefio

La importancia de la revisién del desempefio es un proceso sistematico y periddico destinado a
evaluar cuantitativa y cualitativamente qué tan bien las personas realizan las actividades y
responsabilidades de los trabajos en los que se desarrollan. Su proposito es juzgar o apreciar el
valor, la distincion, las cualidades de una persona y sobre todo su contribucion a la
organizacion. Como resultado, se pueden identificar problemas de supervision y gestion,
inclusion de personas en la organizacion, adecuacion de los gerentes, potenciales desacuerdos
o falta de capacitacion. Por tanto, para poder crear medios y programas para eliminar o
neutralizar tales problemas, mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida en las

organizaciones [9].
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Segun Camacho [10], sirve para evaluarle al personal e implementar mejoras en la empresa:

e Motivar a los trabajadores
e Optimizar la coordinacion de los procesos

e Asignar las tareas conforme a las actividades sefialadas.

La evaluacion del desempefio de los trabajadores es un componente esencial de las empresas,
ya que permite estrategias efectivas y ajustes. Este proceso incluye la mision, vision, cultura
organizacional y habilidades técnicas de los trabajos, la auditoria de desempefio es el examen
del trabajo realizado por los empleados de la organizacion para determinar la calidad de esas
actividades. Los supervisores generalmente evaltan las habilidades y los logros de un empleado
durante un periodo de tiempo especifico y evaltan si han logrado, obtener los resultados
deseados. La importancia de la evaluacion del desempefio es que permite a los empleados y

supervisores identificar y discutir areas en las que se puede mejorar el desempefio [11].

3.4. MODELOS DE EVALUACION

Los modelos de evaluacién permiten conocer los aspectos basicos de las tareas que se realizan
en la organizacion siendo referente los objetivos y las politicas institucionales, el objetivo es
aplicar un sistema de desempefio que pretende valorizar de forma sistematica y objetiva con
respecto al rendimiento de los empleados de la organizacion. Este sistema de desempefio
cumple con la funcidn de valoracion respecto al trabajo desarrollado, los objetivos relacionados

con caracteristicas personales [12].
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Figura 2. Modelos de evaluacion

Evaluacion
basado en
competencia

Evaluacion

del Modelo de Evaluacion

del
rendimiento

desempefio Evaluacién
360°

Evaluacion
desempefio
individual

Figura 3 Modelos de evaluacion [12].

3.4.1. Criterio efectivo de competencias

Segun Alles [13] menciona los pasos necesarios:

e Criterios de desempefio

e Identificar la muestra

e Recoger la informacion

e ldentificar las tareas y requerimientos

e Validar los criterios 0 modelos de competencias

e Aplicar el modelo
3.4.2. Reflexiones finales sobre el modelo de evaluacion de desempefio

A partir de la experiencia de los afios trabajando con la metodologia por competencias, y a

modo de sintesis, se pueden realizar los siguientes comentarios:
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3.4.3.

3.4.4.

3.4.5.

Gestion de competencias se aplica a:

Organizaciones de todo tipo, en cuanto a objeto social y tipo de actividad y servicio.
No es cierto que solo es aplicable a grandes organizaciones, se lo pone en marcha en
organizaciones medianas y pequefias.

Solo se requiere que la maxima conduccion esta comprendida con el modelo y participe
en la definicién de competencias (como minimo, en las cardinales).

Por altimo, se puede disefiar modelos adaptados a distintos estilos de desempefio. Los

modelos son siempre a medida.

Principales errores al implementar el modelo.

Modelos definidos sin compromisos de la direccion general de la organizacion.
Modelos “copiados” de otras organizaciones.

Puestas en marcha a partir de definiciones estandar de competencias, sin adaptacion de
cultura y a la estrategia de la organizacion.

Falta de entrenamiento / capacitacion del “cliente interno”.

No se implementa en modelo por medio de instrumentos practicos, en especial cuando
se realiza la evaluacion de desempefio.

Mala comunicacion a la organizacion de las razones por las cuales se implanta un
modelo.

No se inician de manera temprana acciones de desarrollo por competencias para aquellas
personas con (brechas) entre lo requerido por el puesto que ocupan y sus propias
capacidades. [14]

Principales problemas después de implementar el modelo de evaluacion.

En ocasiones hay que tomar alguna decisién con aquellas personas con brechas
significativas. Lo mas usual es asignarle otras funciones.

Dificultades en la evaluacién de desempefio. Este es un problema generalizado cuya
solucion radica en la capacitacion del cliente interno.

Pobres acciones para el desarrollo de competencias (existe una idea generalizada: “no se
puede”)

El entrenamiento al cliente interno debe ser de tipo continuo (no alcanza solo a realizarlo
solo al inicio de la implementacion.

Se baja la guardia y se hace “excepciones tanto en seleccion como en plan de sucesion.
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3.4.6. ¢Falla el modelo?

e No, si el disefio es el correcto: armando del modelo en funcion de la estrategia de
negocios y disefiando “todas” las herramientas relacionadas.

¢ No, si se implementara a partir de la direccion general.

¢ No, si se comunica correctamente a toda la organizacion.

¢ No, si se capacita al cliente interno.

e No, si se desarrollan las competencias al personal. [13]

3.5. EVALUACION 90°

Es considerada como una herramienta de evaluacion la misma que se utiliza para analizar la
situacion a nivel laboral en correspondencia centrandose en las personas bajo un nivel
jerarquico desde un nivel superior a un nivel inferior [15]. Esta evaluacion es realizada por el
jefe inmediato donde se mide el cumplimiento de las competencias y de los objetivos. El
cumplimiento de objetivos se relaciona con aspectos remunerativos y las competencias se

evallan para su desarrollo.

La Evaluacion 90° segun [15, p. 55], consiste en, “analizar a una persona o situacion a nivel
laboral en correspondencia con las personas que se ubican en un nivel jerarquico superior hacia
un inferior”. Es decir, jefes hacia subalternos, dicha 31 evaluacion no es muy utilizada por las
empresas ya que no genera valores representativos y se le relaciona méas con los valores

subjetivos y conductuales de un trabajador.

3.6. EVALUACION 180°

La revision de 180 grados implica evaluar a las personas por parte de sus pares, es decir,
miembros del equipo y clientes, se aplica en grupos a la vez que se enfoca por separado por
sector o por su trabajo con una herramienta comdn que contiene habilidades para cada profesion
o perfil. Es la evaluacion en la que una persona es calificada por su jefe, colegas (miembros del
equipo) y posiblemente por los clientes, y se diferencia de una calificacion de 360 grados porque

nunca incluye el nivel de un subordinado [12].

La Evaluacion 180° indica que [13, p. 188] “‘es la manera en la cual una persona es evaluada
por su jefe, sus pares y eventualmente clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que

no incluye el nivel de subordinados”.
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Con respecto con el autor especificamente la evaluacion de desempefio de 180° es un medio
para el crecimiento de las personas desarrollando sus competencias sin incluir los jefes siendo
de utilidad en algunos casos en los que las personas necesitan evaluar el rendimiento de sus

SOCi0S.

3.7. EVALUACION 360°

El concepto de clasificacion de 360 grados es claro y simple: consiste en un grupo de personas
que clasifican a otras por un conjunto predeterminado de factores o factores. Se centran en
comportamientos observables de las personas en el desarrollo diario de su practica profesional.
Se trata de una evaluacion de desempefio por turnos en la que se evalla a todos los que tienen
alguna interaccion con el participante. En la evaluacion participan el jefe, los compafieros, los
compafieros, los subordinados, los clientes y proveedores internos y externos, en definitiva,
todos dentro de los 360 grados [12].

Henderson (2012, p. 1), menciona que la Evaluacion 360° consiste en “conducir la evaluacion,
como el supervisor de recursos humanos, entrevista al supervisor de un empleado, comparieros

y cualquier reporte directo”.

Esta técnica permite que el evaluador obtenga un perfil completo del empleado. Ademas de
valorar el desempefio en el trabajo del empleado y establecer las habilidades técnicas, recibe
una retroalimentacion profunda sobre el comportamiento del trabajador. Medir areas de
subjetividad, tal como habilidades de liderazgo y personalidad, le permite al empleador manejar
el desarrollo de un empleado. Los principales usos que se da a la evaluacion de 360 grados

seglin son:

e Medir el Desempefio de la persona.
e Medir las competencias

e Disefiar Programas de Desarrollo.

Es decir después de haber mencionado los métodos de evaluacidn todos tiene ventajas en comin
u objetivos que son medir las competencias asi como mejorar las falencias cada una con
respecto a las necesidades de las organizaciones y en diferentes situaciones, sin embargo
muchos factores inciden en el rendimiento laboral de los trabajadores tales como la motivacion

surgiendo varias teorias que ayuden a explicar o realizar la compensacion con equidad
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monetaria al esfuerzo de cada empleado, para que el mismo pueda hacer un gran aporte a la
empresa con un compromiso y dedicacion suficiente para poder cumplir con los objetivos
organizacionales. Alles [13] considera, que no todas las empresas estan listas para llevar a cabo
una evaluacion de desempefio de 360° en especial si en una empresa no utiliza ningan tipo de
evaluacion de desempefio por lo que se debe comenzar realizando una insercion gradual de

metodologias.
3.7.1. Los objetivos de la evaluacion 360° grados son:
El verdadero objetivo de la evaluacion 360° es el desarrollo de las personas.

La evaluacion 360° es una herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Si bien es
una evaluacion conocida su utilizacion no se ha generalizado. Su puesta en practica implica un
gran compromiso tanto de la empresa como de los empleados que lo conforman. Ambas partes
reconocen el verdadero valor de las personas como el principal componente del capital humano
en las organizaciones. Por ello la aplicacion de este sistema conlleva confianza y

confidencialidad entre sus participantes.

El desarrollo de recursos humanos comprende varios conceptos y componentes. El desarrollo
puede estar dirigido desde la empresa, cuando esta decide emprender acciones sobre una
competencia en particular, o sobre varias, e implementa actividades de entrenamiento y

capacitacion sobre temas especificos.

Otra forma es a través del autodesarrollo; esto significa que la persona se administra asi misma,
con ayuda o no, ciertas acciones para mejorar su rendimiento. Esta Gltima opcion se relaciona
con el concepto de carrera autodirigida. En el autodesarrollo con ayuda la empresa propone
una guia para la realizacion de acciones con vistas a desarrollar determinadas competencias.

Por ejemplo: leer un determinado libro, ver una determinada pelicula.

Los interesados en gestionar su propio desarrollo pueden pedir sugerencias a sus jefes o a

quienes, sin ser sus jefes, son referentes internos en la materia en que se quieren desarrollar.

Por ultimo, la herramienta 360° propone la autoevaluacion. En esta, muchas personas se sobren
califican y muchas otras son implacables consigo mismas. Ni unos ni otros asumen el camino
correcto. Por ello, analizar la mirada de los pares y subordinados puede ser de gran ayuda para

analizar su propia vision. [13]
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3.7.2. Ventajas de la evaluacion 360 grados

Este tipo de evaluacion es participativo, que genera novedades las cuales se encaminan al
mejoramiento continuo tanto de la institucion como de quienes la conforman de esta manera

daremos a conocer cuales son las ventajas de este método de evaluacion.

Es un sistema para realizar evaluacion de desempefio de gran utilidad que se utilizan por lo
general en grandes empresas internacionales. Los trabajadores y quienes lo conforman son
evaluados por su entorno: jefes, supervisores y empleados. EI hecho que todo el personal que
conforma la empresa sea sometido a una evaluacion, genera un lugar de mayor confianza de
esta manera se logra descubrir que todo el personal tiene fortalezas y cualidades, las que se
deben dar a conocer y compensar, de esta manera también se puede resaltar donde existan fallas

en cualquier nivel de la organizacion que se puedan ayudar a superar.

En este tipo de evaluacion ofrece la ventaja de estar al tanto de los resultados del trabajo y de
la clase de comportamiento tienen los evaluados con sus autoridades, clientes, comparieros de

trabajo, empleados y los proveedores que podrian estar relacionados con ellos.

El comportamiento que el cliente tiene al saber que estd siendo parte de un proceso de
evaluacion la cual se encamina a una mejor calidad de los bienes o servicios que le van a ofrecer,
le provoca cierta satisfaccion genera oportunidades para generar relaciones sociales lo cual
genera confianza y afecto con la empresa, por la razon que los clientes siempre van a preferir
esa empresa para generar experiencias con gran satisfaccion por lo cual es una ventaja ya que

genera valor agregado para la empresa lo cual se puede ver reflejado en un futuro cercano.

Cuando existe un acercamiento de todos los miembros de la empresa se facilitaran las relaciones
lo que lleva a un ambiente mas sociable, lo que permite construir un clima organizacional
incluyente, en el cual se da valor al esfuerzo que realizan los empleados de la empresa, lo que
demuestra que cada parte que conforman la empresa aporta con el desarrollo y los logros de la
organizacion, donde no solo se toman en cuenta los resultados tangibles, a su vez se notan los

esfuerzos para superar ciertas dificultades. [13]

El principal logro que se obtiene con la evaluacion de desempefio 360° nos facilita la seleccion
del personal que se va a capacitar, o dar un fortalecimiento a los conocimientos en las areas que
presentan ciertas debilidades, tener empleados que no cuentan con la suficiente competitividad
para desemperiar su cargo se convierte en un problema el cual al no ser detectado y neutralizado

puede generar perdidas irrazonables para la empresa.
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Es uno de los sistemas de evaluacion que més contribuye al desarrollo del personal, genera un
ambiente de autocontrol, permitiendo que los empleados se esfuercen cada dia mejor,
generando un mejoramiento continuo, garantizando un reconocimiento apropiado para premiar
los esfuerzos de los evaluados que sobresalgan, facilita la eleccidn de postulantes para incluirlos

y promoverlos por medio de un plan de carrera determinado. [13]
3.7.3. Desventajas de la evaluacion de desempefio

Al ser la evaluacion de desempefio 360° una de las mejores herramientas la cual contribuye de
manera significativa al progreso de los empleados y de la empresa, pueden suceder algunos
inconvenientes para realizarlo tales como: “La mayoria de los evaluados no aceptan los

resultados lo que genera un tiempo perdido”.

e La falta de experiencia de los evaluadores con ideas anticipadas y en su mayoria injustas
pueden desprestigiar los resultados obtenidos.

e Su elaboracion es mas compleja en términos jerarquicos, debido a que se combinan
varias personas, tanto externas como internas, niveles administrativos, etc.

e La retroalimentacion podria generar el resentimiento de la parte evaluada al sentir que

quienes lo evaluaron no fueron objetivos.

3.8. ETAPAS DE EVALUACION DE 360°

3.8.1. Preparacion
En este punto se deben definir los pasos a seguir con el fin de tomar un proceso de ejecucion
de evaluacion.

3.8.2. Sensibilizacion

El objetivo de esta etapa es lograr evaluadores que comprendan los beneficios relacionados

con el impacto organizacional.

3.8.3. Proceso de evaluacion

Es una etapa en la que los evaluadores donde se les envia los formatos de evaluacion lo que

consiste una retroalimentacion objetiva.
3.8.4. Recoleccion de datos

Se requiere monitoreo registrado por cada evaluador lo que implica especial atencion a algun

retraso.
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3.8.5. Reporteo

Consiste en recolectar, sintetizar y ordenar informacion con tendencias estadisticas para enfocar

los resultados conforme a cada evaluado.
3.8.6. Retroalimentacion

Todo el proceso de revision de 360 grados puede rechazarse si la retroalimentacién no se
proporciona correctamente y hay un enfoque positivo para el revisor. Es el proceso de respuesta
que se genera cuando se envia un mensaje. Puede ser de dos tipos, positivo 0 negativo segun

las consecuencias del funcionamiento del sistema.
3.8.7. Planes de desarrollo

Una vez hecho el proceso de evaluacion de 360 grados debemos de desarrollar planes de
crecimiento para los evaluados, procesos de mejora que les permitan desarrollar aquellas
oportunidades detectadas. Las deficiencias pueden estar en 4 elementos: Conocimientos,

actitudes, habilidades y valores. [13]
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1 METODOS
4.1.1 Modalidad de investigacion

4.1.1.1 Investigacion cuantitativa

Permite entender las cualidades o caracteristicas de los procesos y las particularidades de la
empresa en base a lo que se pretende con la investigacion, pudiendo sustentar la problematica

planteada.
4.1.1.2 Investigacion cualitativa

Permite recoger Yy evaluar datos no estandarizados, en la mayoria de los casos se utiliza una
muestra pequefia y no representativa con el fin de obtener una compresion més profunda de sus
criterios de decision y motivacion. En la investigacion de mercado los métodos de investigacion

cualitativa suelen incluir entrevistas debates en grupos.

Este método se utilizard para la recoleccion de datos no estandarizados de la evaluacion de
desempefio 360 grados que se realizara a los trabajadores de la empresa “Anibal Car” para
obtener la obtencion de resultados para su respectivo andlisis y toma decisiones para mejorar

de la competitividad laboral.

4.2 ALCANCE DE INVESTIGACION
4.2.1 Investigacion descriptiva

El tipo de investigacion descriptiva se utiliza en este estudio para describir, graficar e identificar
los aspectos mas relevantes del uso del tiempo en cada tarea, actividad y proceso que conducen

a la resolucién del problema en cuestion.
4.2.3 Investigacion explicativa.
Se utiliza esta investigacion ya que el presente estudio busca determinar las causas y

consecuencias de las pérdidas y el uso ineficiente del tiempo, para que de esta manera permita

la resolucion del problema.
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4.3. TIPO DE INVESTIGACION

4.3.1. Investigacion de campo.

La investigacion de campo debido a que se realizan visitas a la empresa para obtener
informacidn y sensibilizacion para la realizacion de la evaluacion de desempefio y para verificar
el proceso de produccion y obtener todos los datos requeridos, también permite conocer y
evaluar las condiciones actuales en las que se realizan las diferentes actividades de los
colaboradores, observaciones directas, andlisis del trabajo, con lo cual se podra obtener la

informacidn necesaria para resolver el presente problema.

4.3.2. Método de investigacion

4.3.2.1 Método hipotético-deductivo

Procedimiento metodoldgico que consiste en tomar unas aseveraciones en calidad de hipotesis

y en comprobar tales hipotesis deduciendo de ellas.

A través de este método, se parte de la observacion del proceso industrial, se crea la hipotesis,
posteriormente se deduce que al reducir las pérdidas en los procesos de la empresa “ANIBAL
CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS” en la

provincia del Tungurahua. Con el fin de mejorar la productividad.

4.3.2.2 Método inductivo-deductivo

Es un proceso que parte del estudio de casos particulares para llegar a conclusiones o leyes

universales que explican un fenémeno.

Este método se aplica para la caracterizacion de cada una de las etapas del desarrollo productivo
de la empresa “ANIBAL CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE
CARROCERIAS” en la provincia del Tungurahua.
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4.4, HERRAMIENTAS
4.4.1 Observacion

Sin duda, la técnica de observacion nos permite identificar como es el desempefio de los
trabajadores en el area de trabajo si cumple con los conocimientos basicos para realizar las

actividades del trabajo dentro de la empresa.
4.4.2 Recogida de informacion

Para recolectar la informacion necesaria para el andlisis de factibilidad y especificamente los
datos requeridos para la distribucion de espacios en las instalaciones de la empresa "ANIBAL
CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CUERPOS" en la provincia de
Tungurahua, se aplican técnicas de visitas, observaciones, tiempos, andlisis de datos.

4.4.3 Encuesta

Una vez identificado todo el personal de la empresa es necesario realizar encuestas para obtener
informacion relevante para la una buena implementacion de un modelo de sistema de
evaluacion 360 grados para el diagnostico de su desempefio de cada trabajador en su respectiva

area.
45 PROCESO DE EVALUACION

El proceso de evaluacion estd compuesto por una serie de pasos o etapas, los cuales se

esquematizan en la siguiente figura.
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INICIO Creacion del_ equipo
evaluacion

Capacitacion FIN
¢ X
Desarrollo de la propuesta | L
L, < Seguimiento
de evaluacién
y
Reunidn para evaluar el L
Socializacion

modelo y sus herramientas

v

Sensibilizacion dentro de
la organizacion

y

Recomendaciones

A

Personal dela | |, Participantes en el proceso Analisis de resultados
empresa de evaluacién obtenidos
L Aplicacion de la
Aplicacién de | | P ~ Proceso de
., < evaluacion de desempefio . .,
evaluacién 360° retroalimentacién

[14]
Figura 4.4. Proceso de la evaluacién de desempefio de 360°.

Fuente: Autores

4.5.1 Creacion del equipo de evaluacion

Parte considerable del éxito de la evaluacion de desempefio 360° se forma en la conformacion
y desemperio del equipo encargado de llevar a cabo dicho proceso, por lo que es importante a
la hora de conformar este equipo, evaluar diferentes factores, con las caracteristicas del

personal, de la empresa y de lo que se quiere medir en el empleado.

Segun lo descrito por Alles M, [13], se presenta un escenario de evaluacion de desempefio a

360° conformado por los siguientes miembros:

e El mismo (auto evaluacion),
e Clientes internos,

e Personas que le informan (subordinados),
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¢ Clientes externos,
e Comparieros de trabajo, pares de su posicion,
e Susupervisor, el jefe del jefe, es decir el nivel el cual notifica el jefe.

e Otras personas, por ejemplo, proveedores™. (p. 148).

a. Personal que se le realiza la evaluacion

El escenario para que un trabajador que sea evaluado es que cumpla un determinado tiempo
laborando dentro de la empresa el tiempo minimo es de 6 meses por los motivos que en los
parametros de la evaluacion se evalian en desempefio en equipo, liderazgo, autoconfianza,
orientacion a resultados por lo cual a una persona recién ingresada a la empresa no faculta

realizar la evaluacién de desempefio.

b. Tiempo determinado para la realizacion de la Evaluacion.

Las organizaciones contemporaneas estas evaluaciones las realiza semestralmente por que se
deben acoger de las disposiciones del talento humano quien sociabiliza los resultados y realizar
las respectivas capacitaciones para mejorar el desarrollo laboral de los trabajadores y esperar

un determinado tiempo para volver a realizar la evaluacion.
4.5.2 Capacitacion.

Es significativo que las personas que conforman el equipo de evaluacion del desempefio 360°,
tengan las actitudes y habilidades necesarias para garantizar el éxito del proceso, para ello, se

debe realizar la capacitacion de estos miembros.

En esta capacitacion se deben tener en cuenta, como minimo, los siguientes elementos [16]:

e Importancia de la evaluacion y beneficios a obtener.

e Explicacion de las normas y procedimientos definidos.

e Explicacion de los métodos e instrumentos disefiados.

e Formacion en el proceso de entrevista de evaluacion para jefes.

e Errores a evitar para garantizar que el proceso de evaluacién sea objetivo y centrado en

el desarrollo de las personas.

Antes de iniciar el proceso, es preciso asegurarse de que el equipo esta dispuesto para realizar
el trabajo que la organizacion le asigna, hay que recordar que en sus manos esta la conformidad

de mejorar el desarrollo de las personas y de la organizacion, por eso es importante asignar
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tareas claras a sus miembros, para luego evaluar la contribucion de cada uno y el desempefio

general del equipo.
4.5.3 Desarrollo de la propuesta de evaluacion de desempefio 360°

Una vez definidos los miembros del equipo encargado de realizar la evaluacion del desempefio
360° y realizada la formacién necesaria para cada uno de los miembros que componen este
equipo, se realiza una reunion con los directivos de la organizacion para fijar los objetivos de
la evaluacion del desempefio, alli se definen los criterios sobre los que la organizacion tiene

prioridad para conocer o fortalecer a sus empleados.

En esta fase, el departamento de recursos humanos realiza una tarea muy importante, es el
encargado de liderar el correcto desarrollo de la evaluacion, asi como de gestionar y administrar

los medios y recursos para su realizacion.

El departamento de recursos humanos participa activamente en la planificacion estratégica que
se lleva a cabo para culminar con éxito este proceso; dentro de esta propuesta se organiza la
programacion de las actividades, se determina el orden de los departamentos a evaluar, se
disefian las formas en que se sensibilizard al personal, se determina el tiempo destinado a

realizar la evaluacion y se proyectan los resultados que se desean obtener.

a. Cuadro de ponderacién de factores.

En esta area se ubica la ponderacién que obtendra cada competencia de desempefio del

trabajador de la empresa “Anibal Car” obteniendo resultados cualitativos y cuantitativos.

A continuacion, se presenta el modelo de cuadro de ponderaciones de factores y descripcién de

criterios:

Tabla 4.2 Ponderaciones de factores [14].

Escala Rangos
Sobresaliente 4-5
Muy Bueno 3-3.9
Bueno 20-29
Regular 1.1-1.9
Deficiente 05-1.0
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b. Descripcion de las ponderaciones de factores
En la siguiente tabla se dara la descripcion de cada nivel de ponderaciones de los factores que
intervendran en la evolucion 360 grados desde la escala sobresaliente hasta deficiente en del

desempefio del trabajador de la empresa “Anibal Car”.

Tabla 4.3. Descripcion de las ponderaciones de factores [14].

CALIFICACION DESCRIPCION

(Significa promociones) para aquellos que muestren logros
Sobresaliente extraordinarios en todas las manifestaciones de trabajo y que

(Escala A) tengan un desempefio raramente igualado por otras personas
que ocupan puestos comparablemente &mbito de actuacion y

responsabilidad.

Los resultados del trabajador superan lo esperado. Refleja un
Muy bueno nivel de consecucion y desempefio que supera lo razonable
(Escala B) en diferentes manifestaciones de su trabajo. La persona

muestra de forma regular logros significativos.

Se entiende como el esperado para la posicion. Este nivel
debe ser aplicado aquellos cuyo desempefio cumple clara

Bueno mente con todas las exigencias principales del puesto. Refleja
(Escala C) un desempefio riguroso, el habitual de quien tiene
conocimientos, formacion y experiencia, apropiadas para el

puesto.

Este nivel refleja un desempefio que no cumple

completamente las necesidades del puesto de trabajo en las

Regular o . ) )
principales areas de trabajo. La persona muestra la capacidad
(Escala D) .
para lograr la mayor parte de las tareas, pero necesita mayor
desarrolla y mejora.
. Este nivel se aplica a cuyos trabajadores en términos de
Deficiente
calidad, cantidad y cumplimiento de objetivos eta claramente
(Escala E) y P J

por debajo de las exigencias.
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Tabla 4.4. Formulario de evaluacion de desempefio 360 grados.

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

2 fibe A
Fopalatidn o Srazos ce espeios 1,

Dirs Huachi I Bekén. Av. Atahualpa/km7 via a Riobamba Ambato-Feus

Nombre:

Departamento: Departamento de Mantenimiento
Puesto: Ayudante de pintura
Fecha: 23 de diciembre del 2021
Puesto de evaluador: Par

INSTRUCCIONES:

1. Este test esta disefiado para obtener informacion importante sobre el desenvolvimiento de los

empleados, de la empresa Anibal Car”.

2. Encontrara la descripcion de varios comportamientos en los cuales podré seleccionar entre las
escalas de A, B, C o D que mejor se describe su opinién con respecto al comportamiento de la

persona en cuestion.

A B C D E

Sobresaliente | Muy bueno Bueno Regular Deficiente

3. A través del modelo de evaluacién 360 grados, cada persona recibira retroalimentacion de: jefe

Inmediatos, Pares, Autoevaluacion y clientes internos y Externos.

Nota: Al

contestar el test, lo mas importante es ser lo mas honesto y objetivo posible en sus

respuestas. Para el beneficio de departamento dl talento humano para un respectivo analisis del

desempefio laboral.

COMPETENCIAS CARDINALES

RESPONSABILIDAD Y

PUNTUALIDAD A B C D | E | calificacion

1 Mantiene la actitud positiva para la
solucion de problemas.
Muestra energia y empefio las
2 actividades dentro del area de
trabajo.
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Logra los resultados a través de la
3 planeacion y la ejecucion de las
acciones necesarias

Promedio de competencia

CALIDAD, ORDEN Y EXACTITUD EN e,
EL TRABAJO A B C D E Calificacion

Se asegura realizar s actividades sin
cometer errores.

Su area de trabajo es ordenada y
cumple su trabajo con exactitud.

3 Es claro y preciso al momento de la
realizacion de las tareas.

Promedio de competencia

TRABAJO EN EQUIPO A B C D E Calificacion

La relacion entre el personal es
buena

Mantiene una relacion acorde par a
2 realizar conjuntamente y no por
competencia.

Tiene respeto a las ideas de los
3 demas compafieros al realizar una
actividad.

Promedio de competencia

RELACIONES INTRAPERSONALES A B C D E Calificacion

Promueve un entusiasmo positivo y

1 lo comparte con los demas
trabajadores.
2 Es capaz de llevar una convivencia

buena con los demas.

Promueve la calma en situaciones

3 dificiles con los demas.
Promedio de competencia
LIDERAZGO A B C D E Calificacion
1 Posee don de lider con los demaés.
5 Destaca fortalezas en solucionar
problemas.
Mantiene el liderazgo y promueve
3 los mejores resultados con los
demas.
Promedio de competencia
ORIENTACION A RESULTADOS A B C D E Calificacioén
1 Emplea todo su conocimiento
adquirido durante su vida laboral.
Promueve mejores resultados
2 .
dentro de la produccion.
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Mantiene un contacto directo con
3 los directivos para mejores
resultados dentro de la empresa.
Promedio de competencia
INTEGRIDAD, INICIATIVAY e s
FLEXIBILIDAD A B C D Calificacién
1 Comparte ideas nuevas con los
demas.
5 Posee el interés en la iniciativa de
nuevos proyectos.
3 Realiza el trabajo con creatividad.
Promedio de competencia
AUTOCONFIANZA A B C D Calificacion
1 Posee confianza aun estado en
problemas.
Mantiene la calma ante un
2 problema para tener una solucion
pronta.
3 Acoge las criticas con algo positivo
para mejorar.
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
PREGUNTAS A B C D Calificacion
1 Proactivo
2 Compromiso
3 Credibilidad técnica
4 Dinamismo
5 Precision
6 Comunicacion efectiva
7 Orientacion al cliente
8 Iniciativa

Promedio competencias Especificas

Observaciones:

Firma del evaluado Firma del evaluador
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4.5.4 Sensibilizacion dentro de la organizacion

Una de los conflictos que se presentan al interior de las organizaciones tiene que ver con la
dificultad de adaptarse al cambio, la consumacion de la evaluacion del desempefio puede
concebir rechazo por parte de los evaluados, por esta razén es importante aplicar estrategias
que faciliten su realizacion, estas pueden estar conformadas por camparfias de sensibilizacion
que muestren los beneficios, bondades y ventajas que ofrecen, tanto para la empresa como para

el empleado.

El proceso de sensibilizacion no acaba con mostrar los beneficios del modelo de evaluacién a
realizar, la principal sensibilizacion se despliega después de realizada la evaluacion de
desempefio, a través de la observancia de politicas serias que garanticen el cumplimiento de los
propdsitos para los que fue realizada. La actuacion de la evaluacion del desempefio de los
empleados, principalmente en aquellas organizaciones en las que se desarrolla por primera vez,

es una gran conformidad para tener un gran impacto en el pensamiento del evaluador.

La sensibilizacion debe ser coordinada y dirigida por el departamento de recursos humanos con
la ayuda de los responsables de los departamentos o areas, para prevenir y evitar
desinformaciones y malas interpretaciones por parte de los evaluados, de ahi la importancia de
mantener una comunicacién permanente y continua entre todos los niveles jerarquicos de la
organizacion. Para esto, la empresa puede hacer uso de diferentes medios de socializacion como

la pagina web de la empresa, carteleras, conferencias, ejercicios de ambientacion, entre otros.
4.5.5 Participantes en el proceso de evaluacion de desempefio 360°

El método de evaluacion del desempefio 360° es una herramienta integral y participativa que
busca el desarrollo de los recursos humanos, a través de la participacion de todos aquellos que
tienen algdn tipo de relacion con el evaluado: el superior, los compafieros de trabajo, los
clientes, los proveedores, etc. Al haber mas evaluadores, aumenta la probabilidad de obtener

informacién mas fiable [17].

La evaluacion del desempefio debe ser un proceso que enlace y constituya a todas las personas
que conforman la organizacion, esta participacion acumula un gran nimero de evaluados, por
esta razén si la empresa cuenta con mas de 50 personas, se recomienda no utilizar una entrevista
sino un cuestionario preferentemente por via magnética de tal manera que ese sistema o
software almacene los datos y ofrezca los resultados de manera detallada a través de la

representacion de graficos que faciliten su socializacion [18].
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La evaluaciéon de desempefio 360° brinda la oportunidad de enlazar al proceso, a aquellas
personas exteriores, pero no ajenas a la organizacion, tales como proveedores, clientes y
consultores externos, aunque este tipo de invitados no participan como evaluados sino como
evaluadores, los conceptos emitidos deben ser valorados con gran importancia y capitalizados
en acciones concretas que permitan ofrecer una retroalimentacién fundamentada, un mejor
servicio y atencion a sus necesidades, lo cual recompensara a la organizacion a través de la

buena imagen que transmitan a los futuros clientes [18].
4.5.6 Aplicacion de la evaluacion de desempefio 360°

Este método o cualquier método de evaluacion debe ser previamente informado tanto al
evaluado como a los evaluadores, antes de iniciar la entrevista de evaluacion de desempefio
360°, es de vital importancia establecer un ambiente de confianza entre el evaluado vy el
evaluador, alli Una vez mas, se debe recordar la informacion proporcionada en el proceso de
sensibilizacion, resaltando la importancia que tiene para el desarrollo del recurso humano y

ayudando a superar los problemas de desempefio.

De igual manera, se debe informar los objetivos de la evaluacion para cada empleado y para
cada puesto, de igual manera, se les informara los aspectos a calificar y procedimientos a seguir

una vez terminada la entrevista [18].

Después de tener un equipo definido, capacitado y haber realizado el proceso de sensibilizacién,
se inicia la evaluacion de desempefio 360° con base en los criterios acordados por la
organizacion, para lo cual es importante conocer los objetivos y metas definidas para cada
evaluado, asi como se deben tener en cuenta los resultados obtenidos en evaluaciones
anteriores, esto facilita al evaluador apreciar los cambios del evaluado y facilita la emision de

un concepto justo y valorado.

Cuando el equipo evaluador conozca los objetivos planteados, no s6lo detectara el alcance
alcanzado por el evaluado, sino que indirectamente evaluara toda la cadena encargada de ayudar
a la consecucion de dichos objetivos, como, por ejemplo: la capacidad de liderazgo de los

responsables de area y la eficacia de los procesos de formacion.

Las actividades a realizar antes de dar inicio a la evaluacion, se tienen las siguientes [19]:

e El evaluado debera conocer la fecha de la entrevista con antelacién suficiente.
e Elevaluador debera cerciorarse de que la entrevista de evaluacion pueda llevarse a cabo,

en un lugar adecuado, garantizando que éste sea comodo Yy discreto.
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e EIl evaluador deberd cerciorarse que este dispondra del tiempo necesario para la

entrevista y que durante la misma no sera interrumpido.
4.5.7 Proceso de retroalimentacion

Una vez realizada la evaluacion, llega el proceso mas enriquecedor tanto para la organizacion
como para los empleados, es el momento en el que se concentran los conceptos emitidos por
los diferentes evaluadores, diferentes puntos de vista concentrados para ser unificados en un
unico resultado.

A diferencia de los enfoques tradicionales, la evaluacion de 360 ° se centra en las habilidades
necesarias a traves de los limites de la organizacion, y al compartir la responsabilidad de la
evaluacion entre varias personas, muchos de los errores comunes de evaluacion pueden ser

reducidos o eliminados [18].

El feedback se considera importante en la medida en que se realiza como un proceso de
comunicacion directa entre el jefe y su equipo de trabajo; Independientemente de los resultados
obtenidos, se debe mantener un ambiente de apoyo y motivacién para que el empleado pueda
superar sus debilidades y asi mejorar sus resultados; Por el contrario, si se realiza bajo un
ambiente de actitud negativa, la moral del trabajador puede verse afectada, minando su

autoestima provocando una disminucién de su rendimiento en las tareas asignadas.
4.5.8 Analisis de los resultados obtenidos

Este es un momento clave para definir el veredicto que se presentara a los evaluados, por lo que
es importante que se logre la méaxima concordancia en los resultados, para cada uno de los

evaluados.
45.9 Recomendaciones finales

Una vez realizado el analisis de resultados, se crea una gran oportunidad que la organizacién
debe aprovechar dando andlisis métodos para la mejora continua, es un momento donde se
recogen diferentes puntos de vista, es necesario que los directivos conozcan este tipo de

informacidn, que puede ser til para el direccionamiento de los procesos [18].

Este acto puede ser dirigido como una lluvia de ideas, en la cual se debe aprovechar para generar

alternativas de solucion que contribuyan a la mejora continua.
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4.5.10 Socializacion del informe de resultados

Una vez se consolidan el analisis respecto a los resultados de cada trabajador, el equipo de
evaluadores procede a informar a cada evaluado de los resultados obtenidos, resaltando
especificamente los logros obtenidos en cada uno de las competencias evaluadas, se debe
procurar que este informe se presente en un lenguaje facil de entender para el trabajador, donde
se describan especificamente los aspectos positivos y negativos, resaltando cada una de las

fortalezas, habilidades, competencias, falencias y aspectos a mejorar.
4.5.11 Seguimiento

El seguimiento es la clave del departamento de talento humano para llevar los procesos a buen
término, es la garantia que permite el monitoreo continuo para estar seguros de que las
inversiones destinadas a obtener un fin se capitalizan en resultados. El seguimiento forma parte
de las acciones posteriores a la evaluacion de desempefio360 grados, cuyo propdsito es verificar
el buen desarrollo de los planes de accién emprendidos para ayudar a los colaboradores a
alcanzar las metas [18].

Es substancial que el departamento de talento humano con gerencia garantice los recursos para
que se realice un seguimiento continuo, para ello el plan de accion debe estar regido por un
cronograma donde se midan los avances logrados en las diferentes acciones emprendidas, ya

sea capacitacion o reubicacion, etc.
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5. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Se realiza un analisis diagndstico, previo a ejecutar la evaluacion 360. Es asi que se tienen las
siguientes respuestas

5.1 EVALUACION PREVIA

La evaluacion previa se aplica a 19 personas Jefes e incluidos trabajadores de la empresa,

considerando prioritario enfocar la gestion al departamento de produccion y mantenimiento.

Género.

Tabla 5.5. Género

Variable Numero Porcentaje %

Masculino 17 89%

Femenino 2 11%
Total 19 100%

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Figura 5.6. Género.

Género

u S|
mNO

Figura 5.6. Género.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion:

En las respuestas facilitadas por los trabajadores, se identifica que en su mayoria son hombres.
El nimero de trabajadores es mayor al nUmero de trabajadoras, debido a los trabajos realizados

requieren de un gran esfuerzo fisico para la manipulacion de carroceria y componentes toxicos.

Edad

Tabla 5.6. Edad.

Variable NUmero Porcentaje
Desde los 18 hasta 24 3 16%
Desde los 25 hasta 31 5 26%
Desde los 32 hasta 39 7 37%
Desde los 40 hasta 46 4 21%

TOTAL 19 100%

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Edad

m Desde los 18 hasta 24
M Desde los 25 hasta 31
W Desde los 32 hasta 39

Desde los 40 hasta 46

Figura 5.7 Edad.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusién:

Analizado los datos obtenidos de en la empresa se pudo llegar la conclusion que el rango mas
alto del personal en edad que labora en la empresa Anibal Car corresponde de 32 a 39 afios eso
nos refleja que la mayor parte del personal de labora en la empresa consta de una suficiente
experiencia y capacidad profesional en desenvolverse en las actividades que realiza la empresa
dando a los sus cliente un excelente servicio en mantenimiento, pinturay la reparacion carrocera
de buses de todo el pais.

Pregunta 1. ;Esta usted de acuerdo en la implementacion de una evaluacion de desempefio a
los trabajadores?

Tabla 5.7. Porcentaje de aprobacién para la evaluacion.

Variable NUmero Porcentaje
Si 19 100 %
No 0 0%

TOTAL 19 100 %

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Porcentaje de
aprobacion para la evaluacion.

m S|
mNO

Figura 5.5. Porcentaje de aprobacion para la evaluacion.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion

De acuerdo a lo contestado por los trabajadores, se tiene que el 100 % de los encuestados esta
usted de acuerdo en el disefio de una evaluacion, lo que refleja que el total de los trabajadores
comparte el ideal de mejora de la gerencia y estd conforme a los planes que se pueden

desarrollar tras la evaluacion.

Pregunta 2. ;Conoce usted de que items interviene en esta evaluacion?

Tabla 1.8. Porcentaje de trabajadores que conocen los items de la evaluacion.

Variable NUmero Porcentaje
Si 17 89 %
No 2 11%

TOTAL 19 100 %

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda -Alejandro Vaca

Porcentaje de trabajadores que conocen los items de la
evaluacion

m S|
mNO

Figura 5.9. Porcentaje de trabajadores que conocen los items de la evaluacion.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusién:

Analizando lo comentado por los trabajadores, se sabe que el 89 % de los encuestados conoce
los items que intervienen en la evaluacion 360° que se pretende aplicar en la organizacion. Esto,
en concordancia con la predisposicion a ser parte de la encuesta, afianza los planes y el objetivo

de aplicar este tipo de instrumentos.

Pregunta 3. ¢ Esta de acuerdo que se realice una sensibilizacion antes que se ejecute la

evaluacién?

Tabla 2.9. Numero de trabajadores que estan de acuerdo para que se realice una sensibilizacion.

Variable NUmero Porcentaje
Sl 19 100 %
NO 0 0%

TOTAL 19 100 %

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Numero de trabajadores que estan de acuerdo para que se realice una
sensibilizacion.

u Sl
mNO

Figura 5.10. Namero de trabajadores que estan de acuerdo para que se realice una sensibilizacion.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion:

Analizando lo comentado por los trabajadores, se sabe que el 100 % de los encuestados analiza
que es necesario realizar una sensibilizacion de la evaluacion de desempefio del trabajador sobre
los puntos méas importantes que intervendrd en la evaluacion y cudles seran los beneficios,
ventajas y los resultados mas positivos que beneficiara a la organizacion y ala parte productiva

de la empresa con mejoras de desempefio tanto personal como en equipo.

Pregunta 4. ;Cree que la evaluacion de desempefio mejorara el desempefio del trabajador?

Tabla 5.10. Numero de trabajadores que opina que mejorara el desempefio laboral.

Variable Numero Porcentaje
Si 18 95 %
No 1 5%

TOTAL 19 100 %

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Numero de trabajadores que opina que mejorara el
desempefio laboral.

Sl
mNO

Figura 5.11 NUmero de trabajadores que opina que mejorara el desempefio laboral.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion:

De acuerdo a lo indagado con la evaluacion previa, se ha manifestado que el 95 % de los
encuestados analiza que una evaluacion de desempefio mejorara el desempefio del trabajador
sobre los puntos méas importantes que intervendra en la evaluacion y cuales seran los beneficios,
ventajas y los resultados mas positivos que beneficiara a la organizacion y ala parte productiva

de la empresa con mejoras de desempefio tanto personal como en equipo.

Pregunta 5 ¢ Estaria usted de acuerdo de recibir charlas para mejorar el desempefio en el area

de trabajo?

Tabla 5.11. Namero de trabajadores que estan de acuerdo a recibir charlas para mejorar el desempefio

laboral.

Variable NUmero Porcentaje
Si 19 100 %
No 0 0%

TOTAL 19 100 %

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

m S|
mNO

Figura 5.12. Nimero de trabajadores que estan de acuerdo a recibir charlas para mejorar el
desempefio laboral.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion:
Analizando los datos obtenidos con la encuesta, se tiene que el 100 % de acuerdo de recibir

charlas para mejorar el desemperio en el area de trabajo. Eso es complementario a los planes y

a los hallazgos evidenciados con la evaluacion a aplicar.

PREGUNTA 6 (Estaria usted de acuerdo que va evaluacion se la realice semestralmente?

Tabla 5.12. Numero de trabajadores de acuerdo que la evaluacién se lo realice semestralmente.

Variable NUmero Porcentaje
Sl 17 89%
NO 2 11%

TOTAL 19 100%

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Numero de trabajadores de acuerdo que la evaluacion se lo
realice semestralmente.

m S|

mNO

Figura 5.13. Numero de trabajadores de acuerdo que la evaluacion se lo realice semestralmente
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Discusion:

Analizando los datos obtenidos con la encuesta, se tiene que el 89% de los trabajadores piensa
que es importante que se realice semestralmente las evaluaciones el 11% que no esta de acuerdo
con esta propuesta. Eso es complementario a los planes y a los hallazgos evidenciados con la

evaluacion a aplicar.

PREGUNTA 7 ¢ Cree que después de la evaluacion de desempefio mejorard el trabajo en
equipo?

Tabla 5.13. Numero de trabajadores que aseguran que después de la evaluacion mejorara el
desempefio en equipo.

Variable NUmero Porcentaje
SI 18 95 %
NO 1 5%

TOTAL 19 100%

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mejorara el trabajo en Equipo.

u Sl

= NO

Figura 5.14. Numero de trabajadores que aseguran que después de la evaluacién desempefio
mejorara el trabajo en equipo
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

43



Discusion:

Analizando los datos obtenidos con la encuesta, se tiene que el 95% de los trabajadores asegura

que mejorar en desempefio de trabajo en equipo ya que ayudara a mejorar la produccion el 5%

considera que no porque a veces existe egoismo dentro de sus compafieros. Eso es

complementario a los planes y a los hallazgos evidenciados con la evaluacion a aplicar.

5.2 EVALUACION 360 GRADOS DE LAS COMPETENCIAS CARDINALES

Dentro de la evaluacion de competencias cardinales, se tienen cada una de las dimensiones,

evaluadas en un diagrama de dispersion. Dentro de los que se pueden evidenciar el

comportamiento de la respuesta de los trabajadores, la percepcion de su jefe inmediato,

autoevaluacion y de parte de los clientes.

» Gerente
Tabla 5.14. Competencias Cardinales del Gerente.
Tipo de Trabajoen| Relaciones Orientacion
Responsabilidad | Calidad : . Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
evaluador equipo |intrapersonales
resultados
G. Propietario 4 38 4 43 4 39 4 4
Autoevaluacion 39 4,2 3.9 39 4 4 4,5 4
Total, de 3,95 4,00 395 4,10 4,00 3,95 425 4,00
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Gerente
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Figura 5.15. Competencias Cardinales del Gerente.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

> Secretaria

Tabla 5.15. Competencias Cardinales de la Secretaria.

. . Relaciones Orientacion )
Tipo de Responsabilidad| Calidad Traba'Jo en intrapersona| Liderazgo de Integridad Autoconfianz
evaluador equipo a
les resultados
Jefe 3,13 35 3,67 3,7 35 3,67 3,63 31
Par 3,4 3,4 3,17 3,33 3,35 35 39 3,63
Subordinado 3,83 38 3,23 3,43 3,63 3,73 4 3,05
Autoevaluacién 3,97 3,7 33 3,53 3,8 35 39 33
Total, de 358 36 334 350 357 36 3,86 3,27
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Figura 5.16. Competencias Cardinales de la Secretaria.

Secretaria

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

» Contadora

Tabla 5.16. Competencias Cardinales de la Contadora.

Tipo de Responsabilidad | Calidad Traba;o en|. Relaciones Liderazgo Orientacion Integridad | Autoconfianza
evaluador equipo |intrapersonales de resultados
Jefe 35 3.8 3,83 3,87 3,25 3,33 34 3,2
Subordinado 3,57 35 3,7 3,43 34 3,8 3,8 3,33
Autoevaluacio 377 37 313 353 347 333 36 36
Total, de 3,61 367 | 355 361 3,37 3,49 3,60 3,38
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Contadora

Figura 5.17. Competencias Cardinales de la Contadora.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

» Almacenador

Tabla 5.17. Competencias Cardinales Jefe de Bodega .

Tipo de Trabajo Relaciones Orientacion
p Responsabilidad | Calidad en intrapersonale | Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
evaluador A
equipo S resultados
Jefe 3,56 3,6 3,77 3,7 2,85 34 3,57 3,35
Subordinado 3,47 3,7 3,73 3,8 3,43 3,8 3,73 3,63
Autoevaluacion 3,83 38 33 3,7 3,46 3,53 3,77 39
Total, de 3,62 3,70 3,60 3,73 3,25 3,58 3,69 3,63
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Jefe de Bodega
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Figura 5.18. Competencias Cardinales del Jefe de Bodega.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Despachador

Tabla 5.18. Competencias Cardinales del Despechador.

Tipo de Trabajo en Relaciones Orientacion Autoconfi
Responsabilidad | Calidad : intraperson | Liderazgo de Integridad
evaluador equipo ales resultados anza
Jefe 3,77 35 35 3,63 3 3,6 3,63 2,95
Par 3,2 34 3,17 3,13 2,93 3,3 3,27 3
Autoevaluacion 35 3,2 2,97 3,33 32 3,43 3,7 3,6
Cliente 3,13 3,6 34 3,8 3 3,4 3,17 3,63
Total, de 3,40 3,43 3,26 347 3,03 3,43 3,44 3,30
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Despachador
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Figura 5.19. Competencias Cardinales del Despachador.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
» Jefe de Produccion
Tabla 5.19. Competencias Cardinales del Jefe de Produccion.
; - Relaciones - -
Tipo de - . Trabajoen| . . Orientacion . .
evaluador Responsabilidad | Calidad equipo mtrapesrsonale Liderazgo de resultados Integridad | Autoconfianza
Jefe 3,77 3,8 3,93 3,8 3,75 3,87 3,97 4
Par 38 3,8 39 3,8 4,03 3,9 3,9 3,7
Autoevaluacién 3,83 3,8 3,93 3,77 3,9 3,83 3,83 3,97
Total, de 3,80 3,80 3,92 3,79 3,89 3,87 3,90 3,89
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Jefe de Produccion

Figura 5.20. Competencias Cardinales del Jefe de Produccion.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

» Bodeguero

Tabla 5.20. Competencias Cardinales del Bodeguero.

. Trabajo . . . L .
Tipo de Responsabilidad | Calidad en ) Relaciones | Liderazg |Orientacion de Integridad Autoconfianz
evaluador - intrapersonales 0 resultados a
equipo
Jefe 35 34 37 3,63 3,35 3,6 3,43 3
Par 34 35 34 3,45 3 33 3,33 32
Autoevaluacién 35 3.4 3 32 343 35 3,67 35
Subordinado 3,75 35 3,6 3,77 35 34 3,17 3,45
Total, de
promedio 354 347 3,43 351 3,32 3,45 3,40 3,29

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

49




5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Bodeguero

Figura 5.21. Competencias Cardinales del Bodeguero.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

» Jefe de compras

Tabla 5.21. Competencias Cardinales del Jefe de Compras.

Tipo de Trabajoen| Relaciones Orientacion
Responsabilidad | Calidad : . Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
evaluador equipo |intrapersonales
resultados
Jefe 35 3,83 35 3,63 3,43 3,33 3,45 4
Subordinado 37 34 3,6 3,45 35 34 3,7 3,7
Autoevaluacion 3,6 37 3,65 35 3,66 343 35 3,87
Total, d_e 3,60 3,64 3,58 3,53 3,53 3,39 3,55 3,86
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Jefe de Compras

Figura 5.22. Competencias Cardinales del Jefe de Compras.

» Jefe de mantenimiento

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Tabla 5.22. Competencias Cardinales del Jefe de Mantenimiento.

J;Fﬁaggr Responsabilidad | Calidad Tr;qb&jsoen intFrqgéaeCrisoonne;es Liderazgo ;eriz?lmgggs Integridad | Autoconfianza
Jefe 3,67 3,7 3,6 33 3,75 3,7 3,67 3,65
Subordinado 3,87 3.8 3,57 35 3,43 3,77 3,47 3,45
Autoevaluacion 3,77 3,7 35 3,57 3,7 3,67 34 3,47
;;.%trilégii 3,77 3,73 3,56 3,46 3,63 3,71 3,51 3,52

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Jefe de Mantenimiento

Figura 5.23. Competencias Cardinales del Jefe de Mantenimiento.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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> Jefe de Talento Humano

Tabla 5.23. Competencias Cardinales del Jefe de Talento Humano.

Trabajo Relaciones Orientacion
Tipo de evaluador |Responsabilidad| Calidad en | Liderazgo de Integridad|Autoconfianza
. lintrapersonales
equipo resultados
Jefe 4,03 4 3,97 39 4,06 3,97 44 4
Autoevaluacion 45 39 4 4,03 39 41 41 39
Total, de promedio 4,27 3,95 3,99 3,97 3,98 4,04 4,25 3,95

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Talento Humano
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Figura 5.24. Competencias Cardinales del Jefe de Talento Humano.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca



» Supervisor de Pintura

Tabla 5.24. Competencias Cardinales del Supervisor de Pintura.

. Trabajo . Orientacion
e\-/r;ﬁjoaggr Responsabilidad | Calidad en intF:aEIicrI:on:asles Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo P resultados
Jefe 3.90 3.67 3.50 3.67 4.00 3.67 3.50 3.83
Colegas o 3.60 390 | 350 3.00 350 3.00 350 350
Compafieros
Subordinados 3.00 3.50 3.50 3.50 3.50 3.00 3.00 3.00
Clientes 3.50 3.90 3.00 3.90 3.90 3.90 3.90 3.50
Autoevaluacion 3.90 3.50 3.90 3.50 3.90 3.50 3.00 3.50
Total, de
promedio 3.58 3.69 3.48 351 3.76 3.41 3.38 3.47

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5,00

Supervisor de Pintura

Figura 5.25. Competencias Cardinales del Supervisor de Pintura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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> Pintor

Tabla 5.25. Competencias Cardinales del Pintor.

. Trabajo . Orientacion
e\Ta:ﬁJOang Responsabilidad | Calidad en intF::Ii?;)on:asles Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo P resultados
Jefe 3.50 3.90 4.00 3.00 3.90 3.00 3.00 3.00
Par 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50
Subordinados 3.50 3.90 3.00 3.00 3.00 3.00 3.50 3.90
Autoevaluacion 3.50 3.90 3.90 3.00 3.50 3.50 3.90 3.00
Total, de
promedio 3.50 3.80 3.60 3.13 3.48 3.25 3.48 3.35
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Pintor
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Figura 5.26. Competencias Cardinales del Pintor.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Ayudante de Pintura

Tabla 5.26. Competencias Cardinales del Ayudante de Pintura.

Tipo de Trabajo Relaciones Orientacion
Responsabilidad | Calidad en . Liderazgo de Integridad | Autoconfianza

evaluador equipo intrapersonales resultados
Jefe 3.00 3.00 2.90 2.50 2.50 3.00 2.90 3.00
Par 2.90 2.90 2.50 2.90 3.00 2.50 2.50 3.50
Subordinados 2.90 2.50 3.00 2.90 2.90 2.90 2.90 2.90
Autoevaluacion 2.90 2.50 3.00 2.50 2.50 2.90 2.50 3.50
Total, de 2.93 273 | 285 2.70 2.73 2.83 2.70 323

promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Ayudante de Pintura
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Figura 5.27. Competencias Cardinales del Ayudante de Pintura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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> Electricista

Tabla 5.27. Competencias Cardinales del Electricista.

J;ﬁfﬁggr Responsabilidad | Calidad Tr?elr))ajo intF:aeLi?s?on:asles Liderazgo Oner(ljiacmn Integridad | Autoconfianza
equipo resultados

Jefe 3.90 3.00 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.50
Par 3.50 3.50 3.50 3.50 3.00 3.50 3.00 3.50
Subordinados 3.00 3.50 3.00 3.90 3.50 3.00 3.50 3.00
Clientes 3.50 3.00 3.00 3.90 3.50 3.90 3.00 3.90
Autoevaluacion 3.90 3.90 3.50 3.00 3.50 3.50 3.00 3.00
;%t;'égi% 3.56 338 | 3.20 3.46 3.30 348 3.10 338

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Electricista
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Figura 5.28. Competencias Cardinales del Electricista.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Ayudante de electricista

Tabla 5.28. Competencias Cardinales del ayudante de Electricidad.

. Trabajo . Orientacion
e\gﬁfﬁggr Responsabilidad | Calidad en in tlfgli?soonneasles Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo p resultados
Jefe 3.00 2.50 3.00 3.00 3.00 2.90 2.90 3.00
Par 2.50 3.00 2.50 2.90 2.50 2.50 3.00 2.50
Subordinados 3.00 3.00 3.00 2.50 2.90 2.50 2.90 2.50
Autoevaluacion 2.50 2.50 2.90 2.50 2.50 2.90 2.90 3.90
Total, de
promedio 2.75 2.75 2.85 2.73 2.73 2.70 2.93 2.98

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5,00

2,00

Ayudante de Electricidad

Figura 5.29. Competencias Cardinales del Ayudante de Electricidad.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Soldador

Tabla 5.29. Competencias Cardinales del Soldador.

. Trabajo . Orientacién
e\-/relﬁjoaggr Responsabilidad | Calidad en int?aelae?:on:efles Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo P resultados
Jefe 3.50 3.90 3.00 3.50 3.00 3.50 3.00 3.50
Par 3.90 3.50 3.50 3.50 3.50 3.00 3.00 3.50
Subordinados 3.50 3.00 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.90
Autoevaluacion 3.90 3.50 3.50 3.50 3.50 3.50 3.00 3.00
Total, de 3.70 348 | 325 3.38 3.25 3.38 3.00 348
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Soldador
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Figura 5.30. Competencias Cardinales del Soldador.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Ayudante de Soldadura.

Tabla 5.30. Competencias Cardinales del Ayudante de Soldadura.

. Trabajo . Orientacién
J;Rjoagg r Responsabilidad | Calidad en i nt?glile?;on::l es Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo P resultados
Jefe 2.50 2.90 2.50 2.90 2.50 2.90 2.90 2.50
Par 2.90 2.50 2.90 2.50 2.90 2.50 3.00 3.00
Subordinados 2.50 3.00 2.50 2.50 2.90 2.50 2.90 2.50
Autoevaluacion 3.00 2.50 3.00 2.90 2.90 2.50 2.90 2.50
Total, de
promedio 2.73 2.73 2.73 2.70 2.80 2.60 2.93 2.63
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Ayudante de Soldadura
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Figura 5.31. Competencias Cardinales del Ayudante de Soldadura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Operario

Tabla 5.31. Competencias Cardinales del Operario.

Tipo de Responsabilidad | Calidad Tril;ajo . Relaciones Liderazgo Orier(;zacién Integridad | Autoconfianza
evaluador equipo intrapersonales resultados
Jefe 2.90 2.50 2.90 3.00 2.50 3.00 3.00 3.50
Par 3.00 2.90 2.50 2.90 2.50 2.90 2.90 3.00
Subordinados 2.50 2.90 2.90 2.50 2.90 2.90 2.90 3.00
Autoevaluacion 3.00 3.00 3.00 2.90 2.50 2.50 3.00 3.00
pTr%t;Iégi% 285 283 | 283 283 2.60 2.83 2.95 313

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Operario
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Figura 5.32. Competencias Cardinales del Operario.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Operario

Tabla 5.32. Competencias Cardinales del Operario.

. Trabajo . Orientacién
J;ﬁ,oagg r Responsabilidad | Calidad en i nt?glzcrl;onrf; es Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo P resultados
Jefe 3.00 3.50 3.00 2.90 2.90 3.00 3.50 3.00
Par 2.90 3.00 3.50 2.50 2.50 3.50 3.00 2.90
Subordinados 3.00 2.90 3.00 2.50 2.90 3.00 2.90 3.00
Autoevaluacion 3.00 3.00 3.00 3.00 2,50 2.90 3.50 2,50
Total, de 2.98 310 | 313 2.73 2.70 3.10 323 2.85
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Operario
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Figura 5.33. Competencias Cardinales del Operario.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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» Operario

Tabla 5.33. Competencias Cardinales del Operario.

. Trabajo . Orientacion
e\-:-a{ﬁ?aggr Responsabilidad | Calidad en intlf:li?soonneasles Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
equipo p resultados
Jefe 3.50 3.00 2.50 3.00 2.90 3.00 2.90 3.00
Par 3.00 2.90 2.90 3.00 3.00 2.90 2.90 2.90
Subordinados 2.90 2.90 2.50 2.50 2.90 2.50 3.00 3.00
Autoevaluacién 3.00 3.00 2.90 3.00 3.00 2.90 3.00 3.50
Total, de 3.10 295 | 270 2.88 2.95 2.83 2.95 3.10
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Operario
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Figura 5.34. Competencias Cardinales del Operario.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Tabla 5.34. Cuadro de resultados de las Competencias Cardinales.

Resultados Personales

Responsabilida Trabajo en Relaciones Orientacion de
Evaluado Calidad : intrapersonal | Liderazgo Integridad | Autoconfianza
d equipo es resultados
Gerente 3,95 4,00 3,95 4,10 4,00 3,95 4,25 4,00
Secretaria 3,58 3,60 3,34 3,50 3,57 3,60 3,86 3,27
Contadora 3,61 3,67 3,55 3,61 3,37 3,49 3,60 3,38
Jefe de Bodega 3,62 3,70 3,60 3,73 3,25 3,58 3,69 3,63
Despachador 3,40 3,43 3,26 3,47 3,03 3,43 3,44 3,30
Jefe de. 3,80 3,80 3,92 3,79 3,89 3,87 3,90 3,89
Produccion
Bodeguero 3,54 3,47 3,43 3,51 3,32 3,45 3,40 3,29
Jefe de Compras 3,60 3,64 3,58 3,53 3,53 3,39 3,55 3,86
Jefe de 3,77 3,73 3,56 3,46 3,63 3,71 3,51 3,52
Mantenimiento
Jefe de Talento 427 3,95 3,99 3,97 3,98 4,04 4,25 3,95
Humano
Supervisor de 3.58 3.69 3.48 351 3.76 341 3.38 3.47
Pintura
Pintor 3.50 3.80 3.60 3.13 3.48 3.25 3.48 3.35
Ayudante de 2.93 2.73 2.85 2.70 2.73 2.83 2.70 3.23
Pintura
Electricista 3.56 3.38 3.20 3.46 3.30 3.48 3.10 3.38
Ayudante de 275 2.75 2.85 2.73 2.73 2.70 2.93 2.98
Electricidad
Soldador 3.70 3.48 3.25 3.38 3.25 3.38 3.00 3.48
Ayudante de 2.73 2.73 2.73 2.70 2.80 2.60 2.93 2.63
Soldadura
Operario 2.85 2.83 2.83 2.83 2.60 2.83 2.95 3.13
Operario 2.98 3.10 3.13 2.73 2.70 3.10 3.23 2.85
Operario 3.10 2.95 2.70 2.88 2.95 2.83 2.95 3.10
Promedio 3,44 3,42 3,34 3,34 3,29 3,35 3,41 3,385
Promedio sin G. 3,41 3,39 3,31 3,30 3,26 3,31 3,36 3,35

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Anélisis:

Una vez obtenido los datos de las respectivas evaluaciones en la tabla anterior podemos
observar que el personal de la empresa ‘’Anibal Car’’ realizando un andlisis de los datos estan
dentro del rango de un puntaje adecuado en la evaluacién de desempefio en el pardmetro de
las competencias cardinales los cuales con el tiempo y coordinacion de la organizacion se los
puede mejorar, en los pardmetros que deben tener mas énfasis de mejora son en las
competencias que a continuacion se redacta: liderazgo con un promedio de 3,26, relaciones
intrapersonales con un promedio de 3,30, calidad, orden y exactitud en el trabajo con un
promedio de 3,31 y trabajo en equipo con un promedio de 3,31, analizando los resultados
obtenidos después de la evaluacion se recomiendo la realizacidn de capacitaciones de parte de
la organizacion a los trabajadores con temas especificamente que mejoren el clima laboral
dentro la empresa y obtener en un periodo corto resultados adelantadores que se reflejen en la

mejora del desempefio laboral.
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5.2.1 Andlisis de resultados Generales por Departamentos

En la siguiente tabla se muestran los Departamentos que dispone la empresa y cuantos
participan en cada uno de los departamentos.

Tabla 5.35. Departamentos de la Empresa.

Departamentos Participantes
Financiero 3
Mantenimiento 8
Produccion 4
Operativo 3
Administrativo 1

TOTAL 19

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

» Departamento Financiero

En este nivel administrativo se encuentran ubicados la Secretaria, Contadora y Jefe de compras.

Tabla 5.36. Resultados del Departamento Financiero.

Tipo de . . . i
- . Trabajo Relaciones . Orientacion . ,

evaluador | Responsabilidad | Calidad en equipo| intrapersonales Liderazgo de resultados Integridad | Autoconfianza
Secretaria 3,61 3,67 3,55 3,61 3,37 3,49 3,60 3,38
Contadora 3,58 3,60 3,34 3,50 3,57 3,60 3,86 3,27

Jefe de 3,60 364 | 358 353 353 3,39 3,55 3,86
compras

Promedio 3,60 3,64 3,49 3,54 3,49 3,49 3,67 3,50

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Departamento Financiero
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Figura 5.35. Resultados del Departamento Financiero.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis:
El departamento Financiero después del andlisis de resultados se encuentra en un rango de

escala B muy bueno con un promedio de 3,55 en sus competencias cardinales.

» Departamento de Mantenimiento

En este Departamento de Mantenimiento se encuentran las siguientes asignaciones. Jefe de
Mantenimiento, Jefe de pintura, y en un rango menor se encuentran el Pintor, Ayudante de

Pintura, Electricista, Ayudante de Electricidad, Soldador, Ayudante de Soldadura.

Tabla 5.37. Resultados del Departamento de Mantenimiento.

Trabajo Relaciones Orientacién
Tipo de Evaluador | Responsabilidad | Calidad : . Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
en equipo |intrapersonales resultados
Jefe de
Mantenimiento 3,77 3,73 3,56 3,46 3,63 3,71 3,51 3,52
Jefe de pintura 3,58 3,69 3,48 3,51 3,76 3,41 3,38 3,47
Pintor 35 3,8 3,6 3,13 3,48 3,25 3,48 3,35
Ayudante de pintura 2,93 2.73 2,85 2,7 2,73 2,83 2,7 3,23
Electricista 3.56 3.38 3.20 3,46 33 3,48 31 3,38
Ayudante de
electricidad 2,75 2,75 2,85 2,73 2,73 2,7 2,93 2,98
Soldador 37 3,48 3,25 3,38 3,25 3,38 3 3,48
Ayudante de 273 273 273 2,7 28 2,6 2,93 2,63
soldadura
Promedio 3,28 3,36 3,19 3,13 3,21 3,17 3,13 3,26

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Departamento Mantenimiento
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Figura 5.36. Resultados del Departamento Mantenimiento.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis
El departamento de Mantenimiento después del analisis de resultados se encuentra en un rango

de escala B muy bueno con un promedio de 3,22 en sus competencias cardinales.

» Departamento de Produccion

En este Departamento de Produccion se encuentran las siguientes asignaciones. Jefe de

produccién y operarios.

Tabla 5.38. Resultados del Departamento de Produccion.

Tipo de - . Trabajo Relaciones - Orientacién . .
evaluador Responsabilidad | Calidad en equipo| intrapersonales Liderazgo de resultados Integridad | Autoconfianza

Jefe de 3,80 380 | 392 3,79 389 387 3,90 3,89
produccion

Operario 2,85 2,83 2,83 2,83 2,6 2,83 2,95 3,13

Operario 2,98 31 3,13 2,73 2,7 3,1 3,23 2,85

Operario 31 2,95 2,7 2,88 2,95 2,83 2,95 31
Promedio 3,18 3,17 3,15 3,06 3,04 3,16 3,26 3,24

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Departamento de Produccion
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Figura 5.37. Resultados del Departamento de Produccién.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis
El Departamento de Produccidn después del analisis de resultados se encuentra en un rango de

escala B muy bueno con un promedio de 3,16 en sus competencias cardinales.

» Departamento Operativo

En este Departamento Operativo se encuentran las siguientes asignaciones., Jefe de bodega y

en un rango menor se encuentran los empleados.

Tabla 5.39. Resultados del Departamento Operativo.

. Trabajo - Orientacion
Tipo de Responsabilidad | Calidad en . Relaciones Liderazgo de Integridad | Autoconfianza
evaluador . intrapersonales
equipo resultados
Jefe de 3,62 370 | 360 373 325 3,58 3,69 363
bodega
Bodeguero 3,54 347 3,43 3,51 3,32 3,45 34 3,29
Despachador 34 3,43 3,26 347 3,03 3,43 3,44 33
Promedio 3,52 3,53 3,43 3,57 3,20 3,49 3,51 341

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Departamento Operativo
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Figura 5.38. Resultados del Departamento Operativo.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis
El Departamento Operativo después del analisis de resultados se encuentra en un rango de

escala B muy bueno con un promedio de 3,46 en sus competencias cardinales.

» Departamento Administrativo

En este Departamento Administrativo se encuentran las siguientes asignaciones el, Jefe de

Talento Humano.

Tabla 5.40. Resultados del Departamento Administrativo.

Trabajo Relaciones Orientacion
Tipo de evaluador |Responsabilidad| Calidad en | Liderazgo de Integridad|Autoconfianza|
. lintrapersonales|
equipo resultados
Jefe 4,03 4 3,97 39 4,06 3,97 44 4
Autoevaluacion 45 39 4 4,03 39 41 4,1 39
Total, de promedio 4,27 3,95 3,99 3,97 3,98 4,04 4,25 3,95

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca.
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Departamento Administrativo
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Figura 5.39. Resultados del Departamento Administrativo.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Analisis:
El departamento Administrativo después del analisis de resultados se encuentra en un rango de

escala A sobresaliente con un promedio de 4,05 en sus competencias cardinales.
5.2.2 Andlisis Comparativos entre Departamentos.

Después de los respectivos resultados obtenidos de las competencias analizamos que
departamento se encuentra en una escala maxima y minima dentro de la empresa una vez

realizada la evaluacion de desempefio 360 grados.

Tabla 5.41. Andlisis Comparativo.

DEPARTAMENTOS PROMEDIO ESCALA
Departamento Financiero 3,55 B
Departamento de Mantenimiento 3,22 B
Departamento de Produccion -Z
Departamento Operativo 3,46 B
Departamento Administrativo 4,05 A

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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A continuacion, en la siguiente tabla realizaremos un andlisis de la comparacion de los
resultados de las respectivas evaluaciones de desempefio 360 grados en cada departamento dado

los resultados finales analizamos que departamento se encuentran en una escala maxima y

minima dentro de la empresa “Anibal car”.

Tabla 5.42. Analisis Comparativo Mayor y Menor Escala.

ESCALA DEPARTAMENTOS PROMEDIO

Maximo Departamento Administrativo 4,05

Minimo Departamento de Produccion -

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Resultados Departamentales

Departamento Departamento de Departamento de Departamento

Departamento
Financiero Mantenimiento Produccion

Operativo Administrativo

Departamentos de la Empresa 'Anibal Car"

Figura 5.40. Anélisis comparativo.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.2.3 Cuadro de analisis comparativo de resultados.

Tabla 5.43. Analisis comparativo de resultados.

Departamento
Administrativo

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de
desempefio 360 grados segun los datos obtenidos tenemos que el
departamento Administrativo se encuentra en una escala sobresaliente con
un promedio de 4,05 dado que cumple con habilidades y conocimientos
positivos por lo cual la persona muestra logros extraordinarios en todas las
manifestaciones de trabajo como:

e En planificacion de actividades.

e Trabajo en equipo.

e Orientacion a resultados.

Departamento de
Produccion

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de
desempefio 360 grados encontramos que el departamento de produccion se
encuentra en un nivel B adecuado bueno con un promedio en sus
competencias de desempefio de 3,16 debido a que al momento de la
produccién dentro de la empresa se pueden encontrar varios elementos que
no sean favorables para una mejor produccién como:

e Cuellos de botella

e Tareas repetitivas

e Mala capacitaciones
Mediante los resultados este departamento se establecera para un plan de

accion que ayude a mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.3 EVALUACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Dentro de la evaluacién de competencias especificas, se tienen cada una de las dimensiones,

evaluadas en un diagrama estadistico de barras. Dentro de los que se pueden evidenciar el

comportamiento del clima laboral de los trabajadores y la percepcion de su Jefe inmediato, par

o0 colaboradores, subordinados y clientes.

> Gerente
Tabla 5.44. Competencias Especificas del Gerente.
Tipo de Razonami_ento Compromiso Cregib!lidad Orien_tacion Negociacion Planificacio Iniciativa | Autocuidado
evaluador estratégico técnica al cliente n
Subordinado 38 4 39 38 4 4 4 4
Autoevaluacién 39 4,2 39 35 4,5 4 4 4
Total 3,85 41 39 4 4,25 4 4 4
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Gerente
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Analisis:

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el Gerente de
la empresa se encuentra en un rango sobresaliente dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que

se encuentran en un rango menor: orientacion al cliente 3,85 se recomienda actividades o

Figura 5.41. Competencias Especificas del Gerente.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

capacitaciones que ayudé a mejorar sus capacidades.
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> Secretaria

Tabla 5.45. Competencias Especificas de la Secretaria.

Tipo de . . Credibilidad | . . . Comunicacién | Orientacion .
evaluador Proactivo | Compromiso técnica Dinamismo | Precision efectiva al cliente Iniciativa
Jefe 34 3 3,5 2,9 32 3 3,7 3,5
Par 3,6 32 3,5 2,8 3 3 3,9 35
Subordinado 35 32 3,5 2,6 32 3 3,7 3,5
Autoevaluacion 3,7 32 3,5 2,9 3.8 3 35 35
Total, de
promedio 355 315 3,5 2,8 33 3 3,7 35
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Secretaria

Anadlisis:

Figura 5.42. Competencias Especificas de la Secretaria.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que la secretaria de

la empresa se encuentra en un rango Muy Bueno dentro de la evaluacién de competencias

especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que

se encuentran en un rango bueno: dinamismo con 2,8 se recomienda participar de las

actividades y del plan de accién que se planificara para mejorar el desempefio laboral.
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» Contadora

Tabla 5.46. Competencias Especificas de la Contadora.

Tipo de p - . | Credibilidad | . . Comunicacién | Orientacion N
roactivo | Compromiso P Dinamismo | Precision . . Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 3,7 3 3,3 3 2,9 3,2 3 35
Subordinado 34 35 33 35 2,7 3,7 3 35
Autoevaluacion 3,5 3 3,3 34 2,8 3,6 3 3,5
Total, de 353 3,17 3,30 3,30 2,80 3,50 3,00 3,50
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Anélisis:

Figura 5.43. Competencias Especificas de la Contadora.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un andlisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que la contadora de

la empresa se encuentra en un rango muy bueno dentro de la evaluacién de competencias

especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que

se encuentran en un rango bueno: precision con 2,80 se recomienda participar de las actividades

y del plan de accion que se planificara para mejorar el desempefio laboral.
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» Jefe de Bodega

Tabla 5.47. Competencias Especificas del Jefe de Bodega.

Tipo de Razonaml_ent Compromiso Cregjlb!lldad Orlen_tauon Negociacion | Planificacién | Iniciativa | Autocuidado
evaluador 0 estratégico técnica al cliente
Jefe 35 3,7 35 2,9 2,7 34 35
Subordinado 3 29 2,8 3,6 2,7 3,7 35
Autoevaluacion 3 2,7 35 25 3,6 38 3,7 34
Total, de 317 3,10 317 2,93 337 3,07 3,60 347
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Figura 5.44. Competencias Especificas del Jefe de Bodega.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis:

Mediante un rapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de
Bodega de la empresa se encuentra en un rango de escala muy bueno dentro de la evaluacién
de competencias especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes
competencias que se encuentran en un rango de escala bueno: orientacion al cliente con 2,93 se
recomienda participar de las actividades y del plan de accién que se planificara para mejorar

el desempefio laboral.
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» Despachador

Tabla 5.48. Competencias Especificas del Despachador.

Tipo de . . | Credibilidad | . . . Comunicacion | Orientacion R
Proactivo | Compromiso o Dinamismo | Precision - - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 35 3 34 2,7 2,9 35 3,8 3,5
Par 34 3,7 34 3 2,9 35 2,8 3,9
Autoevaluacion 2,9 3,7 3,5 3 3,8 3,9 2,8 29
Cliente 3 3,7 35 2,9 3,8 39 3 3,4
Total, de 3,20 3,53 345 2,90 335 3,70 3,10 343
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Analisis:

Figura 5.45. Competencias Especificas del Despachador.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante los resultados obtenidos podemos observar que el despachador de la empresa se

encuentra en un rango de calificacion buena dentro de la evaluacion de competencias

especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoque en las siguientes competencias que

se encuentran en un rango menor: dinamismo 2,90 se recomienda la realizacion de un plan de

accion para mejorar el desempefio laboral.

77




» Jefe de Produccion

Tabla 5.49. Competencias Especificas del Jefe de Produccion.

Tipo de Razonamiento .| Credibilidad | Orientacion s e L .
evaluador estratégico Compromiso técnica al cliente Negociacion | Planificacion| Iniciativa |Autocuidado
Jefe 3 2,7 3,5 2,9 3,6 3,8 3,7 34
Par 3 2,9 3,8 32 3,7 3,9 35 35
Autoevaluacion 3 4 3,5 32 3,7 3,9 35 35
Total, de
promedio 3,00 3,20 3,60 3,10 3,67 3,87 3,57 3,47

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Andélisis:
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Jefe de Produccién

Figura 5.46. Competencias Especificas del Jefe de Produccion.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de

Produccion de la empresa se encuentra en un rango de escala muy buena dentro de la evaluacion

se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que se planificara para mejorar

el desempefio laboral.
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» Bodeguero

Tabla 5.50. Competencias Especificas del Bodeguero.

Tipo de . . | Credibilidad | . . Comunicacion | Orientacion R
Proactivo | Compromiso L Dinamismo | Precision - - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 35 25 3 2,7 24 25 34 33
Par 37 2,7 38 35 28 34 29 3
Autoevaluacion 3 34 3,7 3,6 2,7 35 2,9 3,4
Cliente 3,2 3 3,6 3.2 3,5 3.2 3 2,9
Total, de 3,35 2,90 3,53 3,25 2,85 3,15 3,05 3,15
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Figura 5.47. Competencias Especificas del Bodeguero.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis:

Mediante un rapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el bodeguero de
la empresa se encuentra en un rango de escala regular dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango menor: precision 2,85 y compromiso 2,90 se recomienda participar

de las actividades y del plan de accion que se planificara para mejorar el desempefio laboral.
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» Jefe de Compras

Tabla 5.51. Competencias Especificas del Jefe de Compras.

Tipo de Razonamiento . _|Credibilidad | Orientacion . I S .
evaluador estratégico Compromiso técnica al cliente Negociacion | Planificacion| Iniciativa |Autocuidado
Jefe 33 34 32 35 3 3,6 35 35
subordinado 25 35 33 35 34 35 3 35
Autoevaluacion 31 3,6 35 35 2,9 35 25 3.
Total, de
promedio 2,91 350 3,33 3,50 3,10 3,60 3,00 3,50

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Anadlisis:

Jefe de Compras

Figura 5.48. Competencias Especificas del Jefe de Compras.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un réapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de

compras de la empresa se encuentra en un rango de escala regular dentro de la evaluacion de

competencias especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes

competencias que se encuentran en un rango de escala menor: razonamiento con un promedio

de 2,97 se recomienda participar de las actividades y del plan de accién que se planificara para

mejorar el desempefio laboral.
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> Jefe de Mantenimiento

Tabla 5.52. Competencias Especificas del Jefe de Mantenimiento.

Tipo de Razonaml_ento Compromiso Cregilb!lldad Orientacion Negociacion |Planificacién| Iniciativa |Autocuidado
evaluador estratégico técnica al cliente
Jefe 2,9 36 3 3,7 31 3,7 3,5 3
subordinado 3,2 34 3 34 3 3,5 33 34
Autoevaluacion 31 3,5 3,5 34 2,9 3,3 2,5 3
Total, de 3,07 3,50 3,17 3,50 3,00 3,50 3,10 313
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Anadlisis:

Figura 5.49. Competencias Especificas del Jefe de Mantenimiento.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un réapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de

Mantenimiento de la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacién

de competencias especificas lo cual nos recomienda tener un mayor énfasis en las siguientes

competencias que se encuentran en un rango de escala menor: negociacion 3,00 y razonamiento

con un promedio de 3,07 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que

se planificara para mejorar el desemperio laboral. .
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> Jefe de Talento Humano.

Tabla 5.53. Competencias Especificas de Jefe de Talento Humano.

Tipo de Razonar)ngnt Compromiso CreQ|b!I|dad Onen_tacmn Negociacion | Planificacién | Iniciativa | Autocuidado
evaluador | o estratégico técnica al cliente
Jefe 4 4 43 38 4 4 35 42
Autosualuact| 3¢ 39 4 4 45 4 4 4
Total, d_e 39 3,95 4,15 39 4,25 4 3,75 41
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anadlisis:

5,00

2,50

Jefe de Talento Humano

Figura 5.50. Competencias Especificas del Jefe de Talento Humano.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Mediante un andlisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de

Talento Humano de la empresa se encuentra en un rango de escala sobresaliente en todas sus

competencias dentro de su area de trabajo se optara por una capacitacién que ayude a mejorar

mas sus capacidades de desempefio.
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> Supervisor de Pintura

Tabla 5.54. Competencias Especificas del Supervisor de Pintura.

Tipo de Razonaml_ento Compromiso Cregjlb!lldad Orientacion Negociacion | Planificacion | Iniciativa | Autocuidado
evaluador estratégico técnica al cliente
Jefe 3.50 3.50 3.00 3.50 3.00 3.50 2.00 3.00
Par 3.50 2.90 3.00 3.50 2.50 3.00 3.00 2.90
Subordinados 3.50 2.90 3.00 3.30 3.00 2.90 2.50 3.00
Clientes 3.50 3.00 2.90 3.50 2.90 2.50 2.90 2.90
Autoevaluacién 3.50 3.50 3.50 3.50 3.00 3.00 3.50 3.50
Total, de 3.50 316 3.08 350 2.88 2.98 2.78 3.06
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Supervisor de Pintura
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Analisis:

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el Jefe de
Pintura de la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de
competencias especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes
competencias que se encuentran en un rango de escala menor : Orientacion al cliente con
promedio de 2.78, precision con promedio de 2.88 y comunicacion efectiva con 2.98 se
recomienda participar de las actividades y del plan de accién que se planificara para mejorar

Figura 5.51. Competencias Especificas del Jefe de Pintura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

el desempefio laboral.
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» Pintor

Tabla 5.55. Competencias Especificas del Pintor.

Tipo de . . | Credibilidad | . . . Comunicacion | Orientacion N
Proactivo | Compromiso o Dinamismo Precision - - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 35 35 2.90 35 3,6 3.00 3.00 3,9
Par 35 3,3 3.00 35 3,6 2.90 2.50 3,4
Subordinados 35 3,7 3.50 35 3,4 3.00 3.50 3,2
Autoevaluacion 35 35 3.50 3,5 34 3.50 3.00 3.40
Total, de 35 3,50 3.23 35 35 3.10 3.00 35
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Pintor
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Figura 5.52. Competencias Especificas del Pintor.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Andlisis:

Mediante un andlisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el pintor de la
empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacién de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor énfasis en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango de escala menor: orientacion al cliente con un promedio de 3.00 y
precision 3,10 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que se planificara

para mejorar el desempefio laboral.
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» Ayudante de Pintura

Tabla 5.56. Competencias Especificas del Ayudante de Pintura.

Tipo de . . Credibilidad | . . ... | Comunicacién | Orientacion N
Proactivo | Compromiso . Dinamismo | Precision . . Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.50 2.90 2.50 3.00 2.90 3.00 2.50 2.50
Par 3.00 2.50 2.90 2.50 2.90 2.90 2.90 3.00
Subordinados 2.90 3.00 2.50 3.00 2.90 2.50 2.90 2.90
Autoevaluacion 3.00 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00 3.50 3.00
Total, de 2.85 2.98 2.73 2.88 3.05 2.85 2.95 2.85
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5,00
4,00
3,00
2,00
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0,00

Analisis:

Mediante un andlisis rapido los resultados obtenidos podemos observar que el ayudante de
pintura de la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de
competencias especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfocara en las siguientes
competencias que se encuentran en un rango de escala menor : credibilidad técnica 2.73,
proactivo 2.85 , comunicacion efectiva 2.85, iniciativa 2.85, dinamismo 2.88 y compromiso

2.98, se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que se planificara para

Ayudante de Pintura

ol o > S » \s
F & & & & &
N D O K O \a
Q & N O &
N Q S \ N\
N S qﬁ&
C @)

Figura 5.53. Competencias Especificas del Ayudante de Pintura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

mejorar el desempefio laboral.
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» Electricista

Tabla 5.57. Competencias Especificas del Electricista.

Tipo de p - . | Credibilidad | . . ... | Comunicacion | Orientacion N
roactivo | Compromiso o Dinamismo | Precision ; . Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 3.50 3.50 3.00 2.00 3.00 3.00 2.50 3.50
Par 3.00 3.00 2.50 3.50 2.50 3.50 3.00 3.00
Subordinados 2.90 2.90 3.00 2.50 3.00 2.90 2.90 3.00
Clientes 2.90 3.00 3.00 3.00 2.50 3.00 2.90 2.90
Autoevaluacion 3.00 3.00 3.50 2.90 3.00 2.90 3.00 3.00
Total, de 3.06 3.08 3.00 2.78 2.80 3.06 2.86 3.08
promedio
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Electricista
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Analisis:

Mediante un analisis rapido los resultados obtenidos podemos observar que el electricista de la
empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfocara en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango de escala menor : dinamismo con un promedio de 2.78, precision

2.80 y orientacion al cliente con un promedio de 2.8 se recomienda participar de las actividades

Figura 5.54. Competencias Especificas del Electricista.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

y del plan de accion que se planificara para mejorar el desempefio laboral.
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» Ayudante de Electricidad

Tabla 5.58. Competencias Especificas del Ayudante de Electricidad.

Tipo de . . Credibilidad | . . . .. | Comunicacién | Orientacion L
Proactivo | Compromiso P Dinamismo | Precision - - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.50 3.00 2.90 2.90 2.90 2.90 2.90 2.90
Par 2.90 2.90 2.50 2.90 2.50 3.00 2.50 2.90
Subordinados 3.00 2.50 2.90 2.50 2.50 2.90 3.00 2.50
Autoevaluacion 2.50 3.00 2.90 3.00 3.00 2.90 3.00 2.50
Total, de
promedio 2.73 2.85 2.80 2.83 2.73 2.93 2.85 2.70
Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
Ayudante de Electricidad
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Figura 5.55. Competencias Especificas del Ayudante de Electricidad.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Analisis:

Mediante un rapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el ayudante de
electricista de la empresa se encuentra en un rango de escala menor dentro de la evaluacion de
desempefio de sus capacidades se recomienda participar de las actividades y del plan de accion

que se planificara para mejorar su desempefio laboral.

87



» Soldador

Tabla 5.59. Competencias Especificas del Soldador.

Tipo de . . Credibilidad | . . . .. | Comunicacién | Orientacion .
Proactivo | Compromiso o Dinamismo | Precision . . Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.90 3.50 3.00 2.90 3.00 3.00 3.50 3.00
Par 3.00 3.50 2.90 3.00 2.90 3.50 2.90 2.90
Subordinados 2.50 3.00 3.00 2.90 3.00 3.00 3.50 3.50
Autoevaluacién 3.00 2.90 3.50 3.50 2.90 2.90 2.90 3.00
Total, de
promedio 2.85 3.23 3.10 3.08 2.95 3.10 3.20 3.10

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Soldador
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Figura 5.56. Competencias Especificas del Soldador.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Analisis:

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el soldador de
la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango de escala menor: proactivo con un promedio de 2.85 y precision con
2.95 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que se planificara para

mejorar su desemperio laboral.
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» Ayudante de Soldadura

Tabla 5.60. Competencias Especificas del Ayudante de Soldadura.

Tipo de Proactivo | Compromiso Creghb!hdad Dinamismo | Precision Comunlgacmn Onen_tacmn Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.50 2.50 2.50 3.00 2.50 3.00 2.90 3.00
Par 2.90 2.90 3.00 2.90 2.50 2.50 2.50 2.90
Subordinados 2.50 3.00 2.90 2.50 3.00 3.00 3.00 3.00
Autoevaluacion 2.90 3.50 2.90 3.00 2.90 2.90 3.00 3.50
Total, de 2.70 2.98 2.83 2.85 2.73 285 285 3.10
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Ayudante de Soldadura
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Figura 5.57. Competencias Especificas del Ayudante de Soldadura.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Andlisis:
Mediante un rapido analisis de los resultados obtenidos podemos observar que el ayudante de
soldadura de la empresa se encuentra en un rango de escala menor dentro de la evaluacion de

desempefio de sus capacidades se recomienda participar de las actividades y del plan de accion

que se planificara para mejorar su desempefio laboral.
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» Operario

Tabla 5.61. Competencias Especificas del Operario.

Tipo de . . | Credibilidad | . . . .. | Comunicacion | Orientacion N
Proactivo | Compromiso o Dinamismo | Precision . - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 3.00 3.00 3.00 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00
Par 3.00 2.90 2.50 3.00 2.90 3.00 3.00 3.50
Subordinados 3.50 2.90 2.90 3.00 3.50 2.50 2.90 3.00
Autoevaluacion 2.90 3.00 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00 3.50
Total, de 3.10 2.95 2.98 313 3.10 3.00 3.10 325
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Operario
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Figura 5.58. Competencias Especificas del Operario.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Analisis:

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el operario de la
empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango de escala menor compromiso con un promedio de 2.95 y credibilidad
técnica con 2,98 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que se

planificara para mejorar su desempefio laboral.
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> Operario

Tabla 5.62. Competencias Especificas del Operario.

Tipo de - . Credibilidad | . . . .. | Comunicacién | Orientacién N
Proactivo | Compromiso o Dinamismo | Precision . . Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.90 3.50 3.50 3.50 3.50 2.90 3.00 2.50
Par 2.50 2.50 2.50 2.90 3.00 3.00 3.50 3.50
Subordinados 3.50 3.00 3.00 3.00 3.50 2.90 2.90 2.90
Autoevaluacion 2.90 2.90 3.50 2.90 2.90 3.00 2.90 3.50
Total, de 2.95 2.98 3.13 3.08 3.23 2.95 3.08 3.10
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Operario
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Figura 5.59. Competencias Especificas del Operario
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis:

Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el operador de
la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que
se encuentran en un rango de escala menor: proactivo 2.95, compromiso 2.98, proactivo y
comunicacion efectiva 2.95 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion que

se planificara para mejorar su desempefio laboral.
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> Operario

Tabla 5.63. Competencias Especificas del Operario.

Tipo de . . | Credibilidad | . . . .. | Comunicacion | Orientacion N
Proactivo | Compromiso P Dinamismo | Precision . - Iniciativa
evaluador técnica efectiva al cliente
Jefe 2.50 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00 3.00 3.50
Par 3.00 3.00 3.50 3.50 2.90 2.90 2.90 3.00
Subordinados 3.00 2.90 2.50 3.00 2.50 2.90 3.00 2.90
Autoevaluacion 3.00 3.50 3.00 3.50 2.90 3.50 3.50 3.00
Total, de 2.88 323 3.00 325 2.95 3.08 3.10 3.10
promedio

Fuente: Empresa Anibal Car
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Figura 5.60. Competencias Especificas del Operario.
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Anélisis:
Mediante un analisis rapido de los resultados obtenidos podemos observar que el Operario de
la empresa se encuentra en un rango de escala buena dentro de la evaluacion de competencias
especificas lo cual nos recomienda tener un mayor enfoqué en las siguientes competencias que

se encuentran en un rango de escala menor: proactivo con un promedio de 2.88 y precision

2,95 se recomienda participar de las actividades y del plan de accion gque se planificara para

mejorar su desempefio laboral.
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5.3.1 Andlisis de Resultados Generales de las competencias Especificas

En la siguiente tabla se muestran los jefes de cada departamento de la empresa “Anibal Car”

5.3.2 Resultados Generales de las Competencias Especificas de los Jefes de la Empresa

Tabla 5.64. Jefes de la empresa.

Evaluados Razonarpl_ento Compromiso CreEilb!Ildad Orlen'tacmn Negociacion|Planificacion|Iniciativa|Autocuidado| Promedio
estratégico técnica al cliente
Jefe de Talento
Humano 3.9 395 415 39 4,25 4 3,75 41 4,00
Jefe de
Mantenimiento 3,07 35 317 3,5 3 35 31 313 3,25
e 2,97 35 33 35 31 36 3 3,07 3,26
Compras
Jefe de
Produccion 3 3.2 36 3.1 3,67 3,87 3,57 347 3,44
Jefe de bodega 3,53 3,17 33 33 2,8 35 3 35 3,26

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

A continuacion, en la siguiente tabla realizaremos un anélisis comparativo de los resultados de
las respectivas evaluaciones de desempefio 360 grados de cada jefe de la empresa analizamos

cual se encuentran en una escala maxima y minima dentro de la empresa “Anibal car”.

Tabla 5.65. Analisis comparativo.

Tipo de Razonamie Compromis | Credibilida | Orientacion ._ .. | Planificacio R Autocuidad .
nto P - Negociacion Iniciativa Promedio
evaluador P 0 d técnica al cliente n 0
estratégico

Jefe de

Talento 39 3,95 4,15 39 4,25 4 3,75 41 4,00

Humano

Jefe de
Mantenimient 3,07 3,5 3,17 35 3 35 3,1 3,13

0

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Jefe de Talento

Humano

Jefes de la empresa "Anibal Car"

Jefe de Jefe de Compras Jefe de Bodega Jefe de
Produccién Mantenimiento

Figura 5.61.Analisis Comparativo.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5.3.4. Anadlisis Comparativo de Resultados

Tabla 5.66. Analisis comparativo de los Jefes de la empresa.

Jefe de Talento Humano

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de
desempefio 360 grados segln los datos obtenidos tenemos que el Jefe de
Talento se encuentra en una escala sobresaliente con un promedio de 4 dado
que cumple con habilidades y conocimientos positivos por lo cual la persona
muestra logros extraordinarios en todas las manifestaciones dentro del area

de trabajo.

Jefe de Mantenimiento

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de
desempefio 360 grados segln los datos obtenidos tenemos que el Jefe de
Mantenimiento se encuentra en una escala muy buena con tendencia regular
con un promedio de 3,25 por lo cual dado que cumple con habilidades y
conocimientos para el puesto de trabajo sin embargo esta en la obligacion de
mejorar sus capacidades de desempefio por lo que la empresa desea que sus
empleados se encuentren en una escala sobresaliente  en todas sus

capacidades dentro de la empresa.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.3.3 Resultados Generales de las Competencias Especificas de los Trabajadores de la

Empresa
Tabla 5.67.Trabajadores de la empresa “Anibal Car”.
Evaluado Proactivo|Compromiso CI’EFiIb!lldad Dinamismo | Precisién Comunicacion) Orientacion Iniciativa|Promedio
técnica efectiva al cliente
Secretaria 3,55 3,15 3,5 2,8 3,3 3 3,7 3,5 3,31
Contadora 3,53 3,17 3,3 3,3 2,8 3,5 3 3,5 3,26
Despachador 3,2 3,53 3,45 2,9 3,35 3,7 3,1 3,43 3,33
Bodeguero 3,35 2,9 3,53 3,25 2,85 3,15 3,05 3,15 3,15
Supervisor de 35 3,16 3,08 3,5 2,88 2,98 2,78 3,06 3,12
pintura
Pintor 3,5 35 3,23 35 35 31 3 3,5 3,35
Ayudante de 2,85 2,98 273 2,88 3,05 2,85 2,95 285 | 289
Pintura
Electricista 3,06 3,08 3 2,78 2,8 3,96 2,86 3,08 3,08
Ayudante de 2,73 2,85 28 2,83 2,73 2,93 2,85 2,79
Electricidad
Soldador 2,85 3,23 3,1 3,08 2,95 31 3,2 3,1 3,08
Ayudante de 27 2,98 283 285 273 285 285 31 2,86
Soldadura
Operario 3,1 2,95 2,98 3,13 31 3 3,1 3,25 3,08
Operario 2,95 2,98 3,13 3,08 3,23 2,95 3,08 3,1 3,06
Operario 2,88 3,23 3 3,25 2,95 3,08 3,1 3,1 3,07

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

A continuacion, en la siguiente tabla realizaremos un andlisis de la comparacion de los
resultados de las respectivas evaluaciones de desempefio 360 grados analizaremos que

trabajador se encuentra escala maxima y minima dentro de sus competencias especificas.

Tabla 5.68. Analisis comparativo de los Trabajadores.

. . | Credibilidad | ~. . . .. | Comunicacién |Orientacion|, . . . .
Evaluado Proactivo | Compromiso técnica Dinamismo | Precision efectiva al cliente Iniciativa|Promedio
Pintor 35 35 3,23 35 35 31 3 35 3,35
Ayudante de 2,73 2,85 28 2,83 2,73 2,93 2,85 2,79
Electricidad

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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Trabajadores de la empresa

Figura 5.62.Analisis Comparativo
Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5.3.5. Andlisis Comparativo de Resultados

Tabla 5.69. Cuadro de analisis comparativo de los trabajadores.

Pintor

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de desempefio
360 grados segun los datos obtenidos tenemos que el Pintor se encuentra en una
escala muy buena con un promedio de 3,35 dado que cumple con habilidades y
conocimientos positivos para su area de trabajo sin embargo por planificaciones
seta en la obligacion de acogerse a planes de accidn para mejorar sus capacidades

y mejora de desempefio para el beneficio de la empresa.

Ayudante de
Electricidad

Realizado un andlisis respectivo de los resultados de la evaluacion de desempefio
360 grados segun los datos obtenidos tenemos que el Ayudante de Electricidad
pintor se encuentra en una escala buena con un promedio de 2,81nos refleja que
no cumple con habilidades y conocimientos positivos para su area de trabajo que
lo contrataron por lo cual se le brindara apoyo mediante planes de accion para
mejorar sus capacidades de desempefio en los cuales encontraron debilidades,

falencia que le beneficiara al trabajador y a la empresa.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.4. PLAN DE ACCION PARA MEJORAR LOS RENDIMIENTOS DE LOS
TRABAJADORES

Una vez terminado el proceso de la evaluacion de desempefio 360 grados con el respectivo
analisis de los resultados dentro de sus componentes de calificacion se realizara el plan de
accion para mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa “Anibal Car” lo que
pretende la organizacion es la mejora continua en las competencias cardinales y especificas
tanto ( habilidades, actitudes ,conocimientos y destrezas) que requiere cada puesto de trabajo
con el objetivo de mejorar el clima laboral para el proceso de produccion.

5.4.1. Objetivo

El principal objetivo del departamento de talento humando es mejorar las competencias de
desempefio de los trabajadores de la empresa mediante los planes de accion que permite
aumentar considerablemente el potencial laboral para la solucion de problemas gque se presentan
dentro del puesto de trabajo, brindandoles oportunidades de desarrollo para incrementar
habilidades, actitudes para asi mantener un clima laboral satisfactorio mediante motivaciones
de parte de la organizacién gerencia por su esfuerzo de mejora continua dentro del area del

proceso de produccion.
5.4.2. Alcance

El presente plan de accidon, comprende de herramientas importantes de analisis para mejorar las
capacidades laborales mediante objetivos, actividades que la organizacion planifica para
obtener mejores resultados de los trabajadores después de los resultados de la evaluacion 360

grados.
5.4.3. Politicas

e Evaluar a los trabajadores dos veces por afio para obtener informacion si el personal
necesita capacitaciones y asi poder desarrollar mejores competencias en el area de

produccién.
e EIl equipo que esta conformado para las capacitaciones al personal tiene que tener

habilidades y actitudes muy positivas, ademas de poseer un conocimiento en los temas

esenciales y productivos para mejorar de manera positiva las capacidades del trabajador.
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5.4.4.

5.4.5.

Todos los trabajadores de la empresa “Anibal Car” se debe acoger a la respectiva
evaluacion personal, posteriormente a las actividades que se realizan por ejemplo
capacitaciones con temas especificos que beneficiardn a tener mejores resultados en su

desempefio laboral.

Estrategias

Desarrollar actividades que oriente a la mejor solucion en caso de tener problemas dentro

de las labores cotidianas que realiza el area de pintura y mantenimiento.

Involucrar directamente a los trabajadores que presentaron resultados menores en la
evaluacion considerando realizar exposiciones de motivacion, clima laboral entre otros
con ello logramos fomentar el desarrollo en actitudes como liderazgo, trabajo en equipo

y relaciones intrapersonales.

Responsables Directos de Plan de Accion

Los principales responsables dentro de la creacion de plan de accion es el departamento de

Talento Humano quien coordina y ejecuta todas las actividades que se van a realizar en el

transcurso de ejecucion del plan de accidn, hasta analizar los respectivos resultados de las

capacitaciones con seguimiento personal a cada trabajador.
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Tabla 5.70. Plan de Accion para mejorar el desempefio laboral.

PLAN DE ACCION

Factores Cag(f:'t%a;'on Objetivo de la mejora | Beneficiarios Acciones Responsables Recurso
Que los empleados en esta
area presten interés en las Capacitacion con el tema Financiero:
Falta de metas y objetivos para Departamento Desarrollo capacidades | Gerente, Jefe
capacitaciones 3,55 mantenerse  en  nivel Einanciero analiticas para la toma de las | de Talento
econémico favorable que mejores decisiones en la|Humano. Costo del servicio del
ayude a la estabilidad de empresa. contrato
la empresa. $ 600,00
Que la empresa brinde sus Financiero:
Falta de servicios  con  mejor Departamento Capacitacion  con el tema Gerente, Jefe
capacitaciones de 392 calidad y ser una principal de Nuevas técnicas para el de Talento _
reparaciones y ’ competencia dentro del |\, - mantenimiento y reparacion Costo del servicio del
L antenimiento Humano.
mantenimiento mercado carrocero den de buses carroceros. contrato
Tungurahua. $ 600,00
. Capacitaciéon con el tema
" Que los  trabajadores mejoramiento de la produccion Financiero:
Tareas repetitivas mantengan satlsfacc;lon en Departamento | el 4rea carrocera. Gerente, Jefe
Falta de 3,16 realizar sus trabajos en I de Talento
L . de Produccion —
capacitaciones cada puesto mejorando sus Humano. Costo del servicio del
técnicas. Integracion del personal contrato
$ 500,00
Financiero:
Falta de Mantener  una buena o _
conocimientos en el integridad entre Capacitacion con el tema| . ... ¢ Costo del servicio del
drea de trabajo 346 trqbgja_dores _ad_e_mas Departamento Mant_er_1er y mejorar las de Taler’1to contrato
’ Iniciativa, flexibilidad | Operativo | condiciones positivas de la
Malas Humano.

capacitaciones

para la mejora del proceso
dentro de la empresa.

organizacion.

$ 600,00
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Tabla 5.71. “A continuacion”

Mantener y mejorar las

Financiero:

e Capacitacion  con el tema
Calidad, orden y condu_:lonfa:s . de El personal de | mantener 'y mejorar las Gerente, Jefe
exac,titud Muy buena | organizacién de calidad emoresa condiciones de Ia de Talento __
orden y exactitud en el P oraanizacion Humano. Costo del servicio del
proceso de produccion. g : contrato
$ 400,00
Los empleados deben
presentar un  accionar Financiero:
asertivo en cuanto a su Capacitacién con el tema  la | Gerente, Jefe
. - .| El personal de Y
Liderazgo Muy buena |relacién con los demas emoresa comunicacion, clave para|de Talento
trabajadores  mostrando P liderar de forma efectiva. Humano. Costo del servicio del
actitudes y aptitudes en el contrato
puesto de trabajo. $ 500,00
C. Especificas . .
- Financiero:
Compromiso . S
Planificacion Mantener un clima laboral El personal de Capacitacion con el tema|Gerente, Jefe Costo del icio del
= Regular | satisfactorio dentro  del Zm resa mejoramiento de competencias |de  Talento osto de fertvluo €
Iniciativa area de trabajo P especificas. Humano. contrato
Precision
Proactivo $ 900,00
Proyeccion de la empresa Gerente, Jefe
Gerenciales Y P El gerente Desarrollo gerencial de  Talento
hacia un futuro.
Humano. $ 200
Logras éxitos a largo y | Departamento . . . Gerente, Jefe
- . . La importancia del coaching
Administrativo corto tiempo de Talento A de  Talento
en las organizaciones
Humano Humano. $ 300

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

Para la realizacion de las capacitaciones dentro y fuera de la empresa en departamento de Talento Humano y Gerencia consignan el costo total de

las capacitaciones es de cuatro mil seiscientos dolares americanos.
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5.4.6. Cronograma de Actividades del Plan de Accion

Tabla 5.72. Cronograma de actividades

Cronograma de actividades

Actividades

Abril

Mayo

Junio

S1

S2 | S3

S4

S1

S2 | S3

S4

Sl

S2 | S3

S4

Capacitacion con el tema Desarrollo capacidades
analiticas para la toma de las mejores decisiones en
la empresa.

Se realizo la capacitacion al personal del
departamento financiero de la empresa los fines de
semana tiempo de duracion 2 horas.

Actividades relacionadas a la orientacion de resultados.

Duracion de las actividades que orientan los
resultados de la empresa 2 horas.

Capacitacion con el tema Nuevas técnicas para el
mantenimiento y reparacion de buses carroceros.

Duracion de la capacitacion al departamento de
mantenimiento 3 horas los fines de semana.

Llevar a cabo practicas que ayuden a mejorar las técnicas
de mantenimiento.

Duracion de las practicas practicas que ayuden a
mejorar las técnicas de mantenimiento.1 hora.

Capacitacion con el tema mejoramiento de la
produccion el area carrocera.

Duracién 2 horas.

Actividades relacionadas directamente a trabajos en
equipo.

Duracion de las actividades en equipo de trabajo 2
horas.

Capacitacion con el tema Mantener y mejorar las
condiciones positivas de la organizacion.

Actividades que se realizan para la Integracién del
personal

Duracion de la capacitacion 2 horas fines de
semana.

Tiempo de duracion 2 horas en actividades de
integracion del personal.

Capacitacion con el tema Situaciones que afecta a la
integridad del personal dentro de la empresa.

Tiempo de duracion de la capacitacion 4 horas el
fin de semana.

Capacitacion con el tema mantener y mejorar las
condiciones de la organizacion.

Se establecié una duracion de 4 horas para
capacitar sobre este tema.

Capacitacion con el tema  la comunicacidn, clave para
liderar de forma efectiva.

Duracio6n de la capacitacion 2 horas.

Puesta en practica de actividades que fortalecen la
comunicacion efectiva dentro de la empresa.

Précticas que promueven la comunicacion efectiva
dentro de la empresa 2 horas.
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Tabla 5.73. “A continuacion”

Cronograma de actividades

Tiempo
Actividades

Julio

Agosto

Septiembre

S1

S2

S3

S4

Sl

S2

S3

S4

Sl

S2

S3

S4

Capacitacion con el tema mejoramiento de
competencias especificas de trabajador.

Duracion de la capacitacion con temas mejoramiento de
competencias especificas del trabajador 2 horas.

Capacitacion con el tema compromiso.

Tiempo de duracion de la capacitacion compromiso 2 horas.

Actividades que fortalecen el compromiso
dentro de la empresa.

Capacitacion del personal de la empresa
con el tema planificacion.

Practicas relacionadas al compromiso dentro de la empresa 2
horas.

Tiempo de duracion de la capacitacion planificacién 2 horas.

Charlas al personal de la empresa acerca de
iniciativas.

Tiempo de capacitacién 3 horas.

Actividades que se realizan para las
iniciativas en la empresa.

Duracién de las actividades relacionadas a fortalecer las
iniciativas.1 hora.

Capacitacion con el tema precision para
mejorar el rendimiento de la empresa.

Realizacién de actividades que fortalecen
la precision de los trabajadores de la
empresa.

Capacitacion con el tema proactividad del
trabajador.

Duracion de la capacitacion para mejorar la precision de los
trabajadores en la empresa 2 horas.

Realizacion de actividades que mejoran la
proactividad del trabajador en la empresa.

Tiempo de capacitacion 2 horas

Seguimiento a los diferentes trabajadores
que recibieron las diferentes
capacitaciones.

Duracion de la capacitacion proactividad en el trabajador 3
horas.

Observacion en diferentes areas de la
empresa de los mejoramientos continuos
obtenidos de las acciones correctivas.

Duracion de las actividades que fortalecieron la proactividad
en el trabajador de la empresa 3 horas.

El seguimiento tuvo un tiempo de duracion de 4 horas en las
cuales se observd los cambios que tenian después de las
capacitaciones.

Las observaciones tuvieron un tiempo de duracion de 4 horas
en las cuales se observd los cambios que tenian después de
tomar acciones correctivas en la empresa.

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.5. PRESUPUESTO PARA LA PROPUESTA DEL PROYECTO

5.5.1. Costo de Materiales de Oficina

A continuacién, en la siguiente tabla se detalla todos los materiales de oficinas utilizado para

las encuestas, la evaluacién 360 grados los materiales que se utiliza para recolectar los datos de

la empresa.

Tabla 5.74. Costo de Materiales y Lista de Oficina.

Cantidad Detalle Valor unitario Valor total
350 Impresiones 0,08 $ 28,00

3 Esferogréaficos 0,4 $ 1,20

1 Perforadora 2,5 $ 2,50

1 Carpetas 0,75 $ 1,50

1 Cuadernos 14 $ 1,40

2 Empastados 4 $ 8,00

1 Flas memory 10 $ 10,00

$ 51,85

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5.5.2. Costo de Transporte y Alimentacion.

Tabla 5.75. Transporte y Alimentacion.

TRANSPORTE Y ALIMENTACION

Detalle Valor
Transporte $ 45,00
Alimentacion $ 30,00
Otros gastos $ 20,00
Total $ 95,00

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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5.5.3. Pago de los investigadores

Tabla 5.76. Pago de Investigadores.

PAGO DE LOS INVESTIGADORES
Detalle Valor

2 investigadores $ 500

$ 500

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca

5.5.4. Costo total del Presupuesto del Proyecto

En la siguiente tabla se muestra el costo total de la inversion para el proyecto tomando en

cuenta el valor de materiales y lista de oficina, transporte y alimentacion y pago de los

investigadores.

Tabla 5.77. Costo del proyecto.

COSTO DE INVERSION DEL PROYECTO

Detalle Valor
Materiales y lista de oficina $ 51,85
Transporte y alimentacion $ 95,00
Pago de los investigadores $ 500,00
$ 646,85

Autores: Jonathan Manobanda-Alejandro Vaca
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

En base a los resultados encontrados tras la investigacion generada, se tienen las siguientes

conclusiones, dando cumplimiento a los objetivos planteados:

La investigacion permitio conocer la situacion actual de la empresa, ya que no cuenta
con un formato de evaluacion por lo cual se disefié y posteriormente se aplicd generando
una gran ayuda para la empresa permitiendo calificar al personal mejorando la calidad
dentro de sus areas de trabajo, ya que al ser evaluados nos permitié conocer que puntos
se deben tomar en cuenta para tomar acciones correctivas que mejoren sus competencias

laborales.

Considerando los pardmetros méas importantes dentro del sistema de evaluacion de
desempefio cada uno de ellos es de gran importancia para la empresa y los trabajadores
ya que se da a conocer los beneficios, normas e instrumentos que se utilizaran durante
el proceso que se les evaluara sus competencias laborales, dandole a cada uno de ellos
su respectiva ponderacion la cual dependiendo en el grado que se encuentre se le
realizara el diferente analisis para poder encontrar la causa y darle un seguimiento para

mejorar sus capacidades.

Se consigui6 aplicar un método de evaluacién de desempefio 360 grados, en base a una
muestra definida, la cual estuvo conformada por 19 trabajadores de acuerdo a los
analisis de resultados mas 50 por ciento de las competencias cardinales y especificas se
encuentran en una escala buena de desempefio las competencias que se encuentran en
un rango de escala regular aplicara para un plan de accién para mejorar el desempefio

laboral para cumplir los objetivos de la empresa.

105



6.2. RECOMENDACIONES

En base a los hallazgos encontrados tras la investigacion generada, se tienen las siguientes

recomendaciones:

Diagnosticar las distintas areas que conforman la empresa, y el nimero de trabajadores
para conocer los pardmetros mas importantes que se deban aplicar para la evaluacion,
esta evaluacion ayudaria a encontrar el disefio de evaluacion mas apropiado para el

equipo de trabajo.

Observar la situacion en la cual se encuentra la empresa tomando en cuenta los puntos
mas importantes en los cuales se va a realizar la evaluacion de desempefio sin dejar
pasar por alto ninguno ya que cada uno de los puntos que lo conforman son de gran
importancia para que se lleve un correcto trabajo de equipo y poder mejorarlo con el

tiempo.

Realizar evaluaciones en las areas de trabajo con el fin de realizar el seguimiento y
poder generar acciones correctivas acordes a las necesidades encontradas dentro de cada
una de las areas y departamentos, y principalmente en el departamento de produccién
donde se realizan las tareas mas importantes dentro de la empresa el cual es principal

objeto de estudio de nuestro proyecto de investigacion.

Generar planes de accién para la mejora continua y dar seguimiento del desarrollo de
sus competencias cardinales y especificas por lo que se complementara con
seguimientos paulatinos en el area de pintura y mantenimiento después de haber sido
calificadas y evaluadas se procedi6 a tomar un plan de accién para mejorar la debilidad

de los trabajadores de empresa.
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8. ANEXOS

8.1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL ADMINISTRATIVO

| s |
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8.2. ANEXO A ENCUESTAS

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA INGENIERIA Y APLICADAS
CARRERA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

En la presente encuesta tiene la finalidad de obtener datos Utiles y confiables de los trabajadores para la
elaboracién de este proyecto de investigacidn con el tema: “Disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio 360 grados para mejorar las competencias del personal de la empresa “ANIBAL CAR
REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS” en la provincia del

Tungurahua.”
Solicitamos que responda las siguientes preguntas
CUESTIONARIO DE PREGUNTAS A LOS TRABAJADORES

Seleccione su sexo

Masculino Femenino

Seleccione el rango de edad en el que se encuentre.

Desde los 18 hasta 24

Desde los 25 hasta 31

Desde los 32 hasta 39

Desde los 40 hasta 46

1. ¢Esta usted de acuerdo en la implementacion de una evaluacion de desempefio a los
trabajadores?



Sl NO

2. ¢Conoce usted de que items interviene en esta evaluacion?

Si NO

3. ¢Esta de acuerdo que se realice una sensibilizacion antes que se ejecute la evaluacion?

Sl NO

4. ¢Cree que la evaluacion de desempefio mejorara el desempefio del trabajador?

Si NO

5. ¢Estaria usted de acuerdo de recibir charlas para mejorar el desempefio en el area de
trabajo?

Si NO

6. ¢Estaria usted de acuerdo que va evaluacion se la realice anualmente?

Sl NO

7. ¢Cree que después de la evaluacion de desempefio mejorar el trabajo en equipo?

Si NO




UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA INGENIERIA Y APLICADAS
CARRERA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

En la presente encuesta tiene la finalidad de obtener datos ttiles y confiables de los trabajadores
para la elaboracion de este proyecto de investigacion con el tema: “Disefio de un sistema de
evaluacion del desempeiio 360 grados para mejorar las competencias del personal de la empresa
“ANIBAL CAR REPARACION, PINTURA Y MANTENIMIENTO DE CARROCERIAS” en

la provincia del Tungurahua.”
Solicitamos que responda las siguientes preguntas

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS A LOS TRABAJADORES

Seleccione su sexo

Masculino E Femenino I:]

Seleccione el rango de edad en ¢l que se encuentre.

Desde los 18 hasta 24 ]

Desde los 25 hasta 31

Desde los 32 hasta 39

Desde los 40 hasta 46

1. ;Esta usted de acuerdo en la implementacion de una evaluacion de desempefio a
los trabajadores?

SI pd NO

ST,

{ =)

(e

2. (Conoce usted de que items interviene en esta evaluacion?

CANIBAL o
BERENTE PROH

SI NO

Figura A.1. Encuestas



Esta de acuerdo que se realice una sensibilizacion antes que se ejecute la
evaluaciéon?

SI : NO

;Cree que la evaluacion de desempeiio mejorara el desempefio del trabajador?

SI /] NO

(Estaria usted de acuerdo de recibir charlas para mejorar el desempefio en el
area de trabajo?

v
SI NO

(Estaria usted de acuerdo que va evaluacioén se la realice anualmente?
-

7
SI 4 NO

., Cree que después de la evaluacion de desempefio mejorar el trabajo en equipo?

SI NO

NENTD DE CARR DS e
CEL Co83285600

_ANIBAL SILVA
GERENTE PROPIETARIO

Figura A.2. Encuestas




8.3.

ANEXO B EVALUACION 360°

EVALUACION DEL DESEAMPENO 360 CRADOS

Nombre;

Departamentn: Departamento de Pintura
Pueste: Ayudamte de pinfura
Fecha: 13 de diciembre dal 2021
Pueste de evaloador: Par

_ INSTRUCCIONES:
1. Este test a3ta dizetado para obtensr informacion impertants sobre el desemvolvimients de los
empleados, de [2 empre:a Ambal Jar”

2. Encontrarz 1a descripcion de varios comportamisntos en los coales podra seleccionar emtre las
escalas de A, B, C o D gue mejor == describe su opinion con respecto al comportamisnto de la

[ETE00A 8t Cuesiion
A i ] c L F
sobresaliemte | Aduay bueso Eeng Eezular Lifiriente

3. A trave: dal modelo de evaluacion 360 grados, cada persoma recibin retroalimentacion de: jefe
Inmnediatas, Pares | Autoevahicion y clientes internas v Exfemos.

Nota: Al comtestar el test, lo ma: importante ez zer lo mas henesto v objetivo pesible en s
respuestas. Para el beneficio de departamento dl talento bumano para mn respective analisis del
deserepero lzboral.

COMPETENCIAS CARDINALES

EESPFONSABILITNATY Y

hIantiens 1a actimd positiva parz la
aohucion de problemas.

Muestra energpa ¥ empeno las
actividades destro del ares de
imabajo.

ka

Logra loe resultados 2 traves de la
3 planeacion ¥ 1a ejecocion de l2s
ACCIONes mecesarias

Figura B.3. Evaluacion de desempefio.




CALIDAD, OFDEN Y EXACTITUD EN

EL TRABAJO

Calificacion

Ze asepura realizar 5 actividadss
sif cometer aITores.

Bu Zrea de trzbajo ez ordenada v
cumpla su frabajo con axactitnd.

Lad

E= claro v precizo al momento de
la realizacion de las tarsas.

Promedic de competencia

TRABAJO EN EQUIPD

Calificacion

Larelacion entre el personal ==

buena

b-a

Iiiantiens una relacion acords par a
realizar conjuntamente v no por
compatencia.

Lad

Tiene razpeto a las ideasz de los
demas compatieros al realizar una

achvidad.

Promedic de competencia

EELACIONES INTRAPERSONALES

Calificacion

Promueve un enfusiasmo posibiive v
lo comparte con los demas

frabzjadoras.

b-a

Es capaz de llevar una comnvencia
buena con los demas.

L

Promueve |z calma en situaciones
dificiles con los demas.

Promedic de competencia

LIDERAZGO

Calificacion

Pozee don de lider con los demas .

[ 5 ]

Destaca fortalezas en solucionar
problemas.

Iiantiens el hdasrazgo v promusve
los majores resultados con los
demas,

Promedic de competencia

ORIENTACTON A EESULTADOS

Calificacion

Emplaa todo zu conocimiento

Figura B.4. Evaluacion de desempefio.




INTEGEIDAD, INICIATIVA'Y

FLEXIEILIDAD A E C D E Calificacion
1 Comyparte vdeas masvas coa los
3 Posee el interes en 1a miciztiva de
MOeVas Proyvectins.
3 Fealiza el mabajo con crestividad.
Promedio de competencia
AUTOCONFIANTA A BE C D E Calificacion
1 Pozae confizmza sun estado an
problemas,
hiamtiema 13 calma anis an
2 problema pars temer unz solucicn
pronta
3 Acpes las oriticas con algo positvo
[para Mmsjorar .
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
FREGUNTAS A BE C D E Calificacion
1 Proactvo
2 Cmmpromizo
3 Credibilidad tecmica
4 Dinamizmo
5 Precizion
1] Cormrinicacian efsctiva
7 Crrientacion al clisnte
i Iniciativa
Promadio conpetencias Especificas
Obzervaciones:
Fimmna del evaluado Firma del svaluador

Figura B.5. Evaluacion de desempefio.



8.4. ANEXO C

Figura C.6. Encuesta realizada a los trabajadores.

Figura C.6. Encuesta realizada a los trabajadores.
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