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Resumen
Esta investigacion tiene como objetivo evaluar el desempefio para los empleados de la empresa
APARCAR S.A.S durante el periodo 2020 al 2021, para ello se plante el estudio de
investigacion cualitativa observacional, donde utilizamos la técnica de recoleccion de datos,
fuente primaria la encuesta que consta de 29 preguntas, encaminadas a la evaluacion de
desempefio por competencias de 90 grados. Por su parte, se realiza un muestreo no
probabilistico, debido a que el marco muestral que escogimos fue representativo: 20 empleados
con cargos administrativo: auxiliares de oficina, analistas, asistentes, coordinadores,
supervisores, jefes y directores, con el fin de obtener un excelente resultado con la técnica
escogida. Como resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores de la compafiia, podemos
identificar que la evaluacion de desempefio es una herramienta que permite identificar
oportunamente las falencias e inconsistencias que se estén presentando, asi mismo resaltando la
buena gestion, la supervision de las actividades permite mejorar el recurso humano encaminando
a los colaboradores a realizar sus actividades de la manera mas transparente y eficiente,
provechando el potencial de su grupo de trabajo, utilizando los incentivos como una estrategia

para mantener un nivel de productividad alto presentado excelentes resultados en la gestion.

Palabras Clave: Evaluacion de desempefio, competencias, habilidades, método 90 grados,

desempefio de cargo.



Abstract

The objective of this investigation is to evaluate the performance of the employees of the
company Aparcar SAS during the period 2020 to 2021, for this purpose the qualitative
observational research study was proposed, where we used the data collection technique, the
primary source of the survey consisting of 29 questions, aimed at the evaluation of performance
by competencies of 90 degrees. For its part, a non-probabilistic sampling is carried out, because
the sampling frame we chose was representative: 20 employees with administrative positions:
office assistants, analysts, assistants, coordinators, supervisors, bosses and directors, in order to
obtain a excellent result with the chosen technique. As a result of the survey applied to the
company's workers, we can identify that performance evaluation is a tool that allows timely
identification of shortcomings and inconsistencies that are occurring, also highlighting good
management, supervision of activities allows improvement human resources directing employees
to carry out their activities in the most transparent and efficient way, taking advantage of the
potential of their work group, using incentives as a strategy to maintain a high level of
productivity, presenting excellent management results.

Key Words: Performance evaluation, competencies, skills, 90 degree method, performance of

position.
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Introduccion

En APARCAR SAS, en la actualidad se esta realizando la evaluacion de desempefio
laboral mediante un cuestionario fisico que desarrolla la persona encargada de recursos humanos,
donde se miden las habilidades y conocimientos para los cargos que se desempefian. El evaluado
no tiene acceso a los resultados y la evaluacion actualmente no se ajusta a las necesidades ni

contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

Es de alli que nace la propuesta de disefiar una técnica de evaluacion que se ajuste a las
necesidades de cada uno de los cargos existentes en APARCAR SAS, con el fin de obtener una
mejora continua, teniendo como base los resultados en competencias, conocimientos y
comportamientos de cada uno de los empleados, generando transparencia en la ocupacion de

cada uno de los cargos existentes en la compafiia.

La evaluacion de desempefio ayuda a potencializar las competencias de cada uno de los
empleados y es necesario retroalimentar al equipo de trabajo, luego de la obtencion de los

resultados de las evaluaciones.

Dirigimos este trabajo a la consolidacion y elaboracién de una herramienta capaz de
evaluar al empleado de forma agil y transparente, consolidando un grupo de trabajo
comprometido con la seguridad y excelencia en la ejecucion de cada uno de los procesos internos

que tendrd como resultado una imagen empresarial favorable.
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Problema

Planteamiento del problema

La empresa APARCAR SAS en la actualidad cuenta con un método de evaluacion
conocido como “lista de verificacion”, aplicado a sus empleados en general, sin embargo este
método no se acerca a la realidad de la empresa, ni tiene una orientacion a los objetivos de la
misma; teniendo en cuenta, que las debilidades parten desde el tipo de herramienta utilizada para
su implementacion, un cuestionario sin fundamento, no con mas de 15 preguntas, lo que
ocasiona una evaluacion totalmente nula, la cual carece de importancia, tiempo y recursos para
su aplicabilidad; no existen cifras ni estadisticas claras como evidencia de los supuestos
seguimientos realizados al trabajador para fortalecer también los planes de carrera en esta

organizacion.

Por otra parte, la productividad de un negocio es la fuente principal del éxito empresarial,
brindando a la empresa las armas requerida para enfrentar a la competencia desde su interior, es
por este motivo que el rendimiento laboral de los empleados debe ser una fuente de informacion
que permita a la direccion evaluar las fortalezas o identificar las necesidades que tiene y de esta
manera poder tomas decisiones correctas y acertadas, siendo entonces la evaluacion de
desempefio una herramienta que permite medir a través de indicadores de desempefio dichas
destrezas o falencias en sus colaboradores y asi saber si todos estan dirigidos hacia las metas
empresariales, segtn (Strauss, 1981), “Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de
evaluacion del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El
enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar
retroalimentacion a los empleados y al departamento de personal. Si las normas para la
evaluacion del desempefio no se basan en los elementos relacionados con el puesto, pueden

traducirse en resultados imprecisos 0 subjetivos.”

Es asi, que esta investigacion esta enfocada a la aplicabilidad de la Evaluacién de
Desempefio por Competencias, ya que consideramos que es el método que mas se ajusta segln
las necesidades de la organizacion y teniendo en cuenta a Cuesta donde afirma lo siguiente: “La
evaluacion del desempefio por competencias laborales es el proceso que consiste en valorar, de la
forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados en la organizacion”

(2010, p. 341).
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Por consiguiente, es importante establecer el proceso que se llevara a cabo para la
implementacion y ejecucion de la evaluacion de desempefio por competencias en Aparcar; donde
el punto de partida se centra en reunir informacion de las competencias de todos los cargos a
evaluar, posteriormente teniendo clara la metodologia aplicada (Evaluacion de 90° o0 180° segun
los requerimientos de la organizacion), se realiza la creacion de los modelos de cada encuesta en
cada puesto, para finalmente realizar distribucion entre los diferentes evaluadores de la
organizacion teniendo como intermediaria a la Gerente de RRHH, persona encargada de
suministrar la informacion necesaria para el desarrollo del proyecto de investigacion. Una vez las
encuestas han sido completadas, son recogidas por los directivos del area de RRHH, donde por
parte de ellos realizarian todo el proceso de andlisis de resultados, tanto globales como
individuales por persona, donde realizan las discusiones pertinentes del informe de resultados

obtenidos con cada evaluado.

Teniendo en cuenta lo anterior dariamos respuesta a nuestra pregunta problema de la
investigacion, formulada en la fase anterior ;Como evaluar el desempefio laboral de los

empleados de APARCAR SAS durante el periodo 20217

Antecedentes del problema

En el desarrollo el factor humano segin Comorera Oltra (2013), “la evaluacion de las
personas en las empresas se da para diferenciar entre trabajadores buenos y no tan buenos”, por
tanto, la evaluacion de desempefio es Util para determinar la existencia de problemas en cuanto se
refiere a la integracion de un empleado en la organizacion, busca identificar los tipos de

insuficiencia y problema del personal evaluando sus fortalezas, posibilidades y capacidades.

Actualmente, las organizaciones han implementado diferentes sistemas de evaluacién de
desemperio en el proceso de recursos humanos, basados en competencias organizacionales con el
fin de conocer los aportes que realizan los colaboradores en sus puestos de trabajo; no obstante,
podemos encontrar que aquellas organizaciones que no cuentan con un modelo de evaluacion de
desempefio basado por competencias, generan un conflicto de intereses, en el cual los empleados
conocen claramente sus funciones y se realizan de forma acertada, pero frente a los objetivos

empresariales no se relacionan con la planeacion de la empresa.
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Para Robbins (1995), una de las metas principales de la evaluacion de desempefio es
determinar con precision la contribucion del desempefio individual como base para tomar
decisiones de asignacion de recompensas. Si el proceso de evaluacion del desempefio insiste los
criterios equivocados 0 mide imprecisamente el desemperio real en el puesto, se

sobrerecompensara o subrecompensara a los empleados (p.666).

Aparcar S.A.S., es una empresas constituida desde septiembre de 1981, en el servicio de
parqueaderos llevan x afios y no mas de 5 afios empez6 a tramitar su certificacion de calidad
ISO, donde se implementaron las normas 9001 y 2015 (Vigente actualmente); y de alli, adopta
como requisito obligatorio el proceso de la evaluacion de desempefio, sin embargo cabe aclarar
que afos anteriores se aplicaba de una u otra forma dicho proceso, ya que la empresa al licitar
con diferentes entidades se le exige ciertos requisitos que van acorde de manera directa o
indirecta con las Normas ISO. Por otra parte, la evaluacion de desempefio fue transformando su
método y técnica de aplicabilidad; donde inicialmente se llevé a cabo, mediante un listado y
posteriormente fue reemplazado por un cuestionario donde ha sido reestructurado,
complementado y ajustado con el paso de los afios por los directivos del area de Recursos

Humanos.

La evaluacion de desempefio exige y garantiza que toda la organizacién, mantenga el
cumplimiento con los clientes en los aspectos del servicio en la medida que esta quiera seguir
certificada; por tanto, los empleados deben contar con la debida verificacion y certificacion de
acuerdo con el perfil del cargo desde el momento del ingreso a la compafiia hasta la finalizacion
de su contrato (trazabilidad de cumplimiento por el cargo contratado), proceso donde se evallan

las competencias del empleado.

La cual en afios anteriores contaban con una evaluacion de desempefio muy superficial,
donde la evaluacion Gnicamente es realizada por el superior inmediato, sin contar con un plan de
mejoramiento en la realizacion de las funciones de sus colaboradores. La planta de empleados de

la empresa es de 150 personas, de los cuales el 90% son auxiliares de parqueaderos y cajeros.
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Justificacion de la investigacion

La finalidad de esta investigacion es la valoracion del proceso de la evaluacién de
desempefio, como un item fundamental en la planeacion empresarial, donde se puede medir el
desarrollo de las actividades y el desempefio de los trabajadores, obteniendo a detalle de forma
eficaz y eficiente el cumplimiento de los objetivos de un plan estratégico que ademas sirve como
guia a los jefes de talento humano para desarrollar procesos de mejora cuando se encuentran

falencias y necesidades, o el provecho de ventajas competitivas en otros casos.

Por su parte, el factor humano es el activo intangible méas importante dentro de cualquier
organizacion, pues de este depende el correcto desempefio de actividades encaminadas al
cumplimiento de los objetivos establecidos, por lo cual es de vital importancia establecer
procesos de evaluacion de desempefio en la empresa Aparcar S.A.S., ya que estos podrian
mejorar la competitividad, siempre y cuando sean efectivos y vaya de la mano con los avances
tecnoldgicos vividos a diario; se debe incorporar un sistema para la medicion del desempefio de
los trabajadores en cuanto a los contextos profesionales actuales en los que se establecen
nuevos modelos de relacion laboral donde los roles empleado y empresa estan evolucionando
hacia relaciones de beneficio mutuo, los trabajos perduraran en la medida en que su relacion sea

satisfactoria y rentable para los trabajadores como para la empresa.

Por otra parte, teniendo en cuenta la empresa objeto de estudio de investigacion, se
pretende realizar una analisis profundo sobre la gestion y ejecucion por parte del area de RRHH
frente al proceso de evaluacidn y desempefio realizado hasta el momento; esto con el fin, de
identificar falencias, debilidades y errores que a futuro con nuestras recomendaciones pertinentes
se puedan mitigar; logrando evidentemente la ejecucién del proceso de una forma eficaz dando

paso al cumplimiento a los objetivos organizacionales y a la NTC I1SO 9001.

Teniendo en cuenta que los modelos de evaluacion no estan definidos segun los aspectos
de cada sector; la compafiia empezara a implementar la evaluacion de 90 de grados, la cual esta
conformada por la autoevaluacién y la evaluacion del jefe directo hacia el empleado. Este
modelo es una herramienta de gran utilidad; tanto para la direccion de la empresa, como para el
empleado; de forma que se puedan evidenciar o resaltar las fortalezas para determinar incentivos

que permitan la continuidad del cumplimiento, como también la identificacion de las debilidades
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arrojadas en el resultado de la evaluacion aplicada, para establecer la respectiva

retroalimentacion de mejora.

16



Objetivos del proyecto

General

Evaluar el desemperio para los empleados de la empresa Aparcar S.A.S durante el

periodo 2020 al 2021.

Especificos

Analizar e identificar las falencias de la técnica de evaluacion de desempefio que se

aplica actualmente en Aparcar S.A.S.

Identificar y analizar las técnicas de evaluacion de desempefio existentes

Seleccionar la técnica de evaluacion de desempefio mas eficaz para realizar su disefio

respectivo segun las necesidades de Aparcar

Caracterizar la informacion necesaria para la formulacion de la técnica de evaluacién

final.
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Marco referencial

Marco teérico

Todas las organizaciones son unidades complejas que se encuentran estructuradas por
elementos bésicos y que hacen parte de una sociedad; ejerciendo su funcionalidad mediante la
prestacion de bienes y servicios ya sea de forma publica o privada, donde cada ente econémico
tiene definido sus propios objetivos dependiendo la actividad desarrollada por cada uno.
También, las organizaciones buscan estrategias encaminadas a su propia sobrevivencia frente al
mercado en la cual cada una se desenvuelve, y a partir de ello, se puede considerar si una
organizacion efectiva pero ineficiente no podria sobrevivir mejor que una que fuera eficiente
pero que no lograra sus metas que fueron inicialmente definidas. (Chiavenato, 2002). Por
consiguiente, la relacion que existe entre elementos fundamentales como eficiencia y efectividad
toman una adaptabilidad por parte de las organizaciones, pues estos logran definir el

mejoramiento continuo de las mismas.

Teniendo en cuenta lo anterior, todos los recursos deben estar encaminados a un mismo
fin, es decir donde el recurso humano, debe hacer uso de todas las herramientas proporcionadas
por la organizacion de forma eficaz y alcanzar un alto grado de eficiencia y efectividad para
contribuir al logro comun de todos los objetivos organizacionales; es por esta razon, que la
evaluacion de desempefio se convierte en una de las practicas y procesos internos mas complejos
frente a la gestion del talento humano, siendo este un mecanismo de supervision y monitoreo de
las actividades laborales ejercidas por todo el personal interno que hace parte como elemento

esencial de la organizacion.

El proceso de evaluacion de desempefio ha sido utilizado desde siempre como un método
que verificacion al rendimiento de un subalterno, es por lo que autores como los que se citan a
continuacion han enmarcado la importancia de evaluar el desempefio de un trabajador y los

beneficios que esto trae a las empresas e individuo en su crecimiento.

Durante el siglo XVI1I cuando surgio la revolucion industrial, se produjo una revolucion
frente a la productividad de diferentes organizaciones que produjeron riquezas inimaginables en
los paises mas industrializados, pero desafortunadamente esta revolucion provoco secuelas

negativas entre los trabajadores que realizaban tareas de forma manual y que fueron remplazados
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por las maquinas, en algunos casos estas secuelas fueron la disminucion de sus salarios, jornadas
laborales més extensas, e incluso la perdidas de sus empleos, lo cual impulso a la reingenieria de

los mismos para obtener una remuneracion acorde a sus actividades.

“Alrededor de 1842, el servicio publico de los Estados Unidos implantd un sistema de
informes anuales para evaluar el desempefio de sus trabajadores. En 1880, el ejército
estadounidense adoptd el mismo sistemay, en 1918, la General Motors desarroll6 un sistema

para evaluar a sus ejecutivos”.

Dice Dulewicz (1989)” Una tendencia humana basica para hacer juicios sobre los que se
esta trabajando con él, asi como acerca de uno mismo valoracion, al parecer, es inevitable y
universal. En ausencia de un sistema cuidadosamente estructurado de la evaluacion, la gente
tiende a juzgar el rendimiento en el trabajo de otros, incluyendo a los subordinados, como es
natural, de manera informal y arbitrariamente” Con esto podemos afirmar que las personas
siempre muestran una posicién de juez lo que conlleva a tener problemas al interior de las
organizaciones, pues se busca sefialar a los demas y justificar los propios errores, esto implica

problemas éticos, morales y de motivacion, que perjudican en buen desempefio laboral.

Posteriormente de estos acontecimientos, sobre el final del siglo XIX y comienzos del
siglo XX, Mc. Gregor (1994) nos habla de 2 escuelas de pensamiento creadas durante este
tiempo, las cuales menciona en su libro “El lado humano de las organizaciones” que llamo teoria
(X) en la que afirma que el ser humano siente repugnancia intrinseca por el trabajo y por
consiguiente lo evita, y esto impulsa a que la mayoria de las personas deben ser obligadas,
dirigidas, controladas y hasta amenazadas para realizar sus actividades laborales, y encontramos
también la teoria (YY) donde se afirma totalmente lo contrario, el hombre no presenta ningan
disgusto por realizar un trabajo, y que este trabajo constituira un grado de satisfaccion al ser

humano.

Aunque, el concepto sale a relucir en la segunda guerra mundial, con las fuerzas armadas
de Estados unidos, donde se evaluaba periédicamente el rendimiento de los oficiales para
conceder ascensos; este termino evaluacion de desempefio se ha trasformado poco a poco hasta
la actualidad, para Chiavenato (2000) es “Un sistema de apreciacion del desempefio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo”, se puede percibir que el individuo debe

cumplir con ciertas habilidades y competencias para el buen funcionamiento de su labor, por su
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parte, Rodriguez (2002), define el termino como “una técnica de direccion, a través del cual se
pueden encontrar problemas de supervision de personal, de integracion del empleado a la
empresa y al puesto que ocupa”, Si consideramos cada una de esta definiciones observamos que

van dirigidas al mejoramiento de la organizacién a nivel general.

Segun Drucker (2004) “el desempefio real del empleado con relacién a dichas normas y
por ultimo volver a presentar la informacién al empleado, con el fin de motivarlo para que
elimine las deficiencias de su desempefio o para que siga desempefidndose por arriba de la
media.” Por eso, una excelente evaluacion del desempefio debe estar bien planteada, coordinada
y sobre todo cumplir con unos objetivos planteados para un buen desarrollo laboral e
organizacional, beneficiando asi directamente a todos los que pertenecen a esta; su objetivo
principal es medir el desempefio de cada empleado, mirando la capacidad que tienen para
desarrollar las actividades propias de su cargo, comparandolas con las presentes y pasada, y de
esta forma poder evaluar en que estéa fracasando el empleado o cudl es su mayor rendimiento,
para posteriormente capacitarlo o simplemente motivarlo para que cumpla con sus actividades a

desempeniar.

De acuerdo con Mathis y Jackson, (2006) nos dicen “proceso disefiado para determinar en
qué medida los empleados realizan correctamente su trabajo, comparandolo con un conjunto de
estandares, para luego comunicar esta informacion a los interesados” cabe decir que este proceso
se debe disefiar acorde a las necesidades de las organizaciones, ahora bien, Bohlander (2006)
afirma que “La aplicacion de la evaluacion del desempefio es Util para el logro de diversos
propdsitos, que responden a dos necesidades basicas de las organizaciones y de sus miembros,
como son: la necesidad de administrar acertadamente los recursos de los cuales se dispone y la
necesidad de desarrollo constante; de la satisfaccion de las mismas, se derivan las capacidades de
llevar a cabo las funciones organizacionales eficientemente y de adaptarse al ambiente externo e
interno, en persistente cambio y transformacion” el autor anuncia que es necesaria la evaluacion
en los trabajadores debido a que los entornos estan en constante cambio y esto implica que las

personas cambien también.

Para el autor Pérez (2006) se deben definir y relacionar 3 procesos entre si de la siguiente
manera, “Capitacion de recursos humanos” este proceso se da en la etapa de reclutamiento de

personal, donde la empresa selecciona al mejor personal para desarrollar una actividad
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especifica, de acuerdo con las necesidades del proceso y de la empresa; el siguiente proceso es la
“habilitacion en la gestion de recursos humanos” donde la empresa debe desarrollar, planificar,
organizar, ejecutar y controlar todas las acciones necesarias frente a la capacitacion y formacion
constante de su personal, y por ultimo la “calificacion en la gestion de los recursos humanos” es
alli donde se identifican los objetivos alcanzados por el personal, alli se puede medir la
capacidad cuantitativa y cualitativa del personal, las competencias cognitivas y
comportamentales, para asi disefiar un plan de mejoramiento de competencias en cada uno de sus

empleados, de acuerdo con las debilidades y fortalezas que reflejen dichas pruebas.

Desde el punto de vista de Arias y Heredia (2007, p. 41), nos muestra que “La evaluacion
del desempefio pretende mejores relaciones del supervisor con su personal, ayuda a soportar su
opinidn en casos de promociones de trabajadores, aumentos de salarios, 15 transferencias, etc.;
por ende, mejorara su labor de supervision, contribuyendo a la modificacion y al desarrollo de su
personal”. Este proceso no solo ayuda al mejoramiento personal del individuo, sino que mejora
las relaciones entre supervisores y subalternos, debido a que se da un punto de vista desde
hechos reales y no sobre juicios, sin lugar a duda la retroalimentacion fortalece las relaciones y el

desarrollo en el &mbito laboral.

Otro punto es el de autores como (Davis y Werther, (2007), plantea que “es el proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado, e igualmente, constituye una
funcidn esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda organizaciéon moderna”, la
implementacién de la evaluacion de los trabajadores, es cada vez mas esencial al interior de las
empresas, ya que derivan aspectos positivos al saber que en posicién se encuentra cada una

dentro del entorno que el que compite.

Como se ha dicho la evaluacion de desempefio tiene entonces como fin, suministrar a la
administracion la informacion necesaria para la formulacion de estrategias a fin de estimary
reforzar el buen desarrollo laboral conforme a las politicas establecidas por la organizacion,
segin Morales Cartaya, (2009) indica que un “Proceso continuo y periddico de evaluacién a
todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad demostrada, las competencias y los
resultados de trabajo para lograr los objetivos de la empresa” por su parte Chiavenato, (2009).
Da a conocer que es “Una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de

las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de

21



desarrollo; es un proceso que sirve para juzgarlo estimar el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion”. Siendo necesario
para el desarrollo individual de empleado, pues al autoevaluarse, y al ser evaluado por su

supervisor y sus colegas, generan un cambio en mentalidad donde busca el crecimiento personal.

Desde la posicion de Chiavenato, (2001) nos indica que “La evaluacion de personal es un
método, y un medio para obtener datos e informacion que se registran, procesan y canalizan para
mejorar el desempefio humano de las personas que laboran en las organizaciones y a través de
estas podemos beneficiar positivamente a las compafiias mediante un cambio cuando este lo
amerite” . Asimismo, Amords, E. (2010) nos dice que la evaluacion de desempefio es un
“Procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podré mejorar su rendimiento
futuro”, los anteriores autores nos da a entender, que no solo debe suministrarnos informacion
sino que también debe ser soportada por evidencias que nos permitan establecer nuevas politicas
de compensacion, perfeccionamiento del trabajo, ayudar a tomar decisiones de ascensos, permite
precisar si existe la necesidad de volver a capacitar o detectar faltas en el disefio del puesto, entre

otros aspectos.

Para las organizaciones la evaluacion de desempefio es el talento que posee cada
empleado independientemente poseen actitudes diferentes a los demas, tienen potencial para
realizar sus actividades correspondientes a su labor asignado, todos los empleados tienen su parte
profesional la cual se debe motivar para que el empleado saque su potencial. Citando a
Chiavenato (2012)” la evaluacion de desempefio €S una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro, ademas permite
detectar problemas en la supervision del personal y en la integracién del colaborador a la
organizacion o a su puesto de trabajo, desaprovechamiento de personas con mas potencial que el
exigido en su puesto de trabajo, desmotivacion, etc., y esto con el fin de definir y desarrollar una

politica de recursos humanos acorde con las necesidades de la organizacion.”.

En sintesis, la evaluacion de desempefio ha incrementado su importancia en la gestion de
las organizaciones, pues se ha convertido en una herramienta confiable cuando se aplica

directamente en la disponibilidad y obtencion de un diagnéstico definido frente a la tarea
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ejecutada y el método utilizado por parte del empleado esto con el fin de potencializar su accion

individual y encaminarla hacia una gestion corporativa.

Ahora, abarquemos un poco la metodologia de la evaluacion de desempefio basado en
competencias, donde segun Alles (2006) el desarrollo del talento humano se destacan los

siguientes items:

1. El accionar de los empleados, se encuentran trazados a partir de los
objetivos corporativos y de esta forma es encaminada la evaluacion de desempefio.

2. Para que la evaluacion de desempefio actle de forma correcta, se deben
considerar todas aquellas circunstancias externas que de una u otra forma condicionan el
desempefio laboral de cada individuo.

3. La evaluacion en 360°, que también es reconoce como una evaluacién
integral; esta es una de las herramientas hoy en dia mas utilizada para evaluar el
desempefio personal, medir las competencias o conductas y disefiar programas de

desarrollo como hace referencia el autor Zufiiga (2015).

Es por esta razon que, en APARCAR SAS, se busca disefiar una evaluacién de
desempefio que se ajuste a las necesidades de la empresa, donde podamos identificar cuéles son
fortalezas y debilidades del personal, en busca de contar con la certificacion de calidad, mediante

la aplicacion de la evaluacion de desempefio de 90°.

Mediante la aplicacion de la evaluacion de desempefio de 90° la empresa busca mejorar,
crecer, ser mas eficientes y eficaces en cada uno de sus procesos, permitiendo un punto de vista

agil y moderno, teniendo como base los fundamentos teéricos.

Mediante una correcta aplicacion de la evaluacion de desempefio se busca generar una
adaptacion del personal en su puesto de trabajo, brindar incentivos personales y ascensos, dar a
conocer las falencias que se estan presentando para realizar un plan de mejoramiento en el puesto
de trabajo, proporcionar de forma exacta y confiable para conocer como se desarrollan las

labores en el puesto de trabajo.

Para la realizacion de la evaluacion de desempefio laboral, es importante identificar los

objetivos y metas especificas de la evaluacion, el superior inmediato sera el encargado de
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realizar la evaluacion y dar a conocer los resultados de esta, para asi disefiar un plan de trabajo

en pro de la calidad del servicio.

Marco legal

La constitucion Politica de Colombia de 1991, en su articulo 25 dice “El trabajo es un
derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades de la especial proteccion del

Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.

Ahora, teniendo en cuenta que la evaluacion de desempefio en el sector publico se
encuentra estipulado bajo la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, donde se sefialan los
criterios en relacion con la funcion pablica, la Constitucion Politica de Colombia de1991, en su
articulo 125, establece las causales de retiro del servicio publico, la calificacion definitiva y el

nivel de satisfaccion en el desempefio del cargo.

Toda entidad y/o empresa que tiene normas de calidad certificadas, por alguna de las
normas internacionales de calidad, esta obligada a implementar un sistema de gestion de calidad
y por ende también implica la evaluacion de desempefio a su personal, porque para ser
certificadas estas empresas deben someter a evaluacion cada uno de sus procesos y
procedimientos, la evaluacion esta principalmente regida por una norma la cual ayuda al buen
funcionamiento de una evaluacion de desempefio. Las organizaciones publicas y privadas estan
en la obligacién lograr niveles de eficiencia que conduzcan a la satisfaccion y beneficios de
necesidades presentadas por sus usuarios, siendo este el ambiente propicio para buscar una
certificacion en normas internacionales de calidad buscando estimar la eficiencia del personal

que trabaja en ellas.

Las empresas publicas y privadas realizan su normatividad para ejecutarla durante la
evaluacion de desempefio, con el fin de buscar beneficios mutuos tanto para el empleado como
para la empresa, estan van regidas por algunas normas como el ACUERDO 000137 DE
2010(enero 14) por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral

de los Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

Articulo 1°. Ambito de Aplicacion. El Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral contenido en el presente acuerdo se aplicara a los servidores de carrera administrativa y

en periodo de prueba que presten sus servicios en las entidades que se rigen por la Ley 909 de
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2004 o que hagan parte de los sistemas especificos y especiales de origen legal, mientras dichas

entidades adoptan su propio Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral.

Articulo 2°. Competencias Para Evaluar. Todas las entidades incluirdn para la evaluacion
del desempefio compromisos laborales y comportamentales, estos Gltimos seran valorados con
fines ligados a planes de mejoramiento del empleado e institucionales; por tanto, su evaluacion
no incidira en la calificacion de servicios del empleado hasta que se cuente con los estandares

que permitan su valoracion objetiva.

Las entidades de conformidad con lo dispuesto en el articulo 40 de la Ley 909 de 2004,
deben desarrollar sus sistemas propios de evaluacion del desempefio laboral para la aprobacion
de la Comision Nacional del Servicio Civil; en defecto de este, de manera excepcional adoptaran

el sistema tipo previsto en el presente acuerdo.

ARTICULO 40. Instrumentos de evaluacion. De acuerdo con los criterios establecidos
en esta ley y en las directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil, las entidades
desarrollaran sus sistemas de evaluacion del desempefio y los presentaran para aprobacién de

esta Comision.

Es responsabilidad del jefe de cada organismo la adopcion de un sistema de evaluacion
acorde con los criterios legalmente establecidos. No adoptarlo o no ajustarse a tales criterios

constituye falta disciplinaria grave para el directivo responsable.

Actualmente no existe una normativa que oriente u obligue a las empresas privadas a
realizar una estricta evaluacion de desempefio garantizando el libre desarrollo de sus actividades,
esta es disefiado y desarrollado de acuerdo a las necesidades de la empresa y segun los acuerdos
y lineamientos a los que se hayan pactado en el momento del ingreso a la compafiia segun lo
estipule el codigo sustantivo del trabajo ordenado en el articulo 46 del decreto ley 3743 de 1950,
la cual fue publicada en el Diario Oficial No 27.622, del 7 de junio de 1951, compilando los

Decretos 2663 y 3743 de 1950 y 905 de 1951.

El reglamento interno de trabajo es un documento creado para ser aplicado en todas las
empresas con el fin de crear normas que regulen las relaciones internas de la empresa con el
trabajador garantizando los minimos derechos de los trabajadores y su evolucion dentro de la

misma, contemplando aquellas normas que no se encuentran explicitas en la ley y que son
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socializadas al momento de ingresar a la compafiia, por medio de un contrato de trabajo regido
igualmente por el codigo sustantivo del trabajo en su articulo 22, el “Contrato de trabajo es aquel
por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona, natural o
juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion de la segunda y mediante
remuneracion.” Quién presta el servicio o desempefia la labor se denomina trabajador, para quién

se realiza empleador y la remuneracion sin importar su naturaleza, salario.

Para el sector privado encontramos que el codigo sustantivo de trabajo en su articulo 76,
nos habla de la evaluacion de desempefio durante el periodo de prueba del trabajador, donde se
da la liberta al empleador de medir las actitudes, competencias, habilidades y condiciones
laborales que tiene el postulante dentro de la empresa, dando al empleador la oportunidad de
evaluar si el trabajador es idoneo para el cargo y si el mismo esta conforme con las condiciones
laborales ofrecidas, sin embargo, para que esto sea valido, se debe dejar por escrito y en mutuo
acuerdo entre las partes, otro articulo del cddigo sustantivo de trabajo es el articulo 62 Numeral
9, que nos revela como causal de despido, el bajo rendimiento que puede tener un trabajador a

las funciones del cargo.

Actualmente, el sistema de Gestion de Calidad de toda organizacién sin importar su tipo,
tamafo y producto suministrado esta regida por la Norma Técnica Colombiana 1SO 9001, por
tanto, Aparcar S.A.S. no es la excepcion, por tanto en su manual de la calidad suministra las
bases documentales para la operacion del SGC y para las auditorias de calidad, tanto externas
como internas, garantizando la continuidad del sistema y el constante cumplimiento de sus

requisitos durante las cambiantes circunstancias del entorno de la empresa.

En cuanto a la Evaluacion de desempefio principalmente en la clausula 9 de dicha norma

se establecen elementos esenciales:

1. Monitoreo, medicion, analisis y evaluacion. El fin de la primera
subclausula de la evaluacion del desempefio, es definir que la organizacion tenga en
cuenta aquellos procesos que permitan medir los factores determinantes que hacen parte
de la misma y por ende tener su debido analisis y evaluacion integral. También, es claro
que los requisitos de la norma ISO 9001 2015 identifican el nivel de satisfaccion del

cliente como un indicador de rendimiento critico para la organizacion, por lo que la
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organizacion deberd monitorear, analizar y evaluar; a partir de la gestion y desempefio de
los empleados que tiene contacto directo o indirecto con el cliente.

2. Auditoria interna. Es una herramienta fundamental de la evaluacion del
rendimiento frente a todos los procesos del Sistema de Gestion de la Calidad, pues
permite la identificacion de estructurar acciones correctivas frente a las debilidades
encontradas como también conseguir su mejora continua.

3. Revision por la direccion. Si la auditoria interna es la mejor herramienta
para ver como se han aplicado los procesos del Sistema de Gestion de la Calidad, la
revision por la direccion es la mejor forma de ver cdmo se encuentra el Sistema de
Gestion de la Calidad en general para asegurarse de que los procesos se encuentran
integrados de forma eficiente. La revision por la direccion se encuentra disefiada para
observar los diferentes indicadores de rendimiento del Sistema de Gestion de la Calidad,
por lo que la alta direccion puede comprobar si el sistema esta funcionando
correctamente y donde necesita mejorar, ademas de asignar todos los recursos necesarios

para obtener las mejoras necesarias con las que poder mantener y modificar el sistema.

La importancia de la evaluacion del desempefio. La razén por la que se realizar una
evaluacion del desempefio es porque es muy importante reunir toda la informacion necesaria
para tomar decisiones acertadas, basadas en hechos reales y no en conjeturas. Segun la
recopilacién y el analisis de los datos reales del Sistema de Gestion de la Calidad seran capaces
de realizar mejoras reales en lugar de adivinar lo que puede hacer mejor. Ademas, se permiten
determinar si los cambios que se realizan trabajaron para proporcionar beneficios sostenidos para
la empresa y las partes interesadas. Se recopilan datos de rendimiento apropiado y asi saber

coémo y dénde estd mejorando, por lo que se debe implementar la norma 1ISO 9001 2.
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Metodologia de la investigacion

Tabla 1:Metodologia de la investigacion

Tipo de
mnvestigacion

Diseno

Investigacion Observacional. Ya que nos centramos en la descripeion y/o explicacion de
fenomenos tal como se presentan en la realidad, en este caso el proceso de evaluacion de
desempefio de los empleados de la empresa Aparcar S.A.S. Teniendo en cuenta lo
anterior, los hechos ya existen en la realidad, por ende, se realizan: Estudios
Exploratorios — descriptives; se describe una poblacion o se conceptualiza una
situacion, se recurre a una informacion variada, combiandose datos cuantitativos y
cualitativos, los cuales son obtenidos a partir de la aplicabilidad de la propuesta de
solucion, “Evaluacion de desempefio por competencias de 90°” donde los empleados
tienen una autoevaluacién y una coevaluacion realiza por su superior inmediato, esto
con ¢l fin de medir capacidades. habilidades y destrezas en el cargo desempefiado dentro
de la orgamizacion. Estudios Descriptivos; Se requiere una adecuada caracterizacion del
fenomeno, precisando la informacion existente y/o verificar la exactitud de
descripciones anteriores. (Yuni, J. A.. & Urbano, C. A, 2014)

Materiales y
métodos

La Técnica de Investigacion de Campo a utilizar es la ENCUESTA, teniendo como
mstrumento el Cuestionario que consiste en un proceso estructurado de recoleccion de
informacion a través de la respuesta a una seric predeterminada de preguntas.

El tipo de cuestionario a emplear es de administracion dirvecta o cuestionario auto
administrado; es decir Encuestas por Correo (Google Drive), conformade por de 29
preguntas de opcion de respuesta Cerrada con multiple respuesta

(Yum, J. A., & Urbano, C. A., 2014, pags. 63-66), (Metodologia02, 2010)

Procedimientos

Poblacion

Etapas o Fases de la Metodologia:

1. RECONOCIMIENTO DE NECESIDADES DE LA MUESTRA DE ESTUDIO
1.1 Identificacion y reconocimiento de la organizacién como objeto de
mvestigacion: Aparcar S.A.S

2. IDENTIFICACION DE LA APLICABILIDAD DEL PROCESO DE
EVALUACION DE DESEMPENO A LOS EMPLEADOS

2.1 Identificar el contacto directo del 4rea de RRHH. como responsable directo de la
aplicabilidad y ejecucion del proceso de evaluacion y desempefio de los
empleados de la compaiiia

3. IDENTIFICACION DE LAS VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL PROCESO
DE EVALUACION DE DESEMPENO EN LAS ORGANIZACIONES

3.1 Investigar por fuentes primarias y secundarias el impacto que genera la
unplementacion de la Evaluacion de Desempefio en las organizaciones a nivel
Nacional

3.2 Investigar por fuentes primarias y secundarias el impacto que genera la
mnplementacion de la Evaluacion de Desempeiio en la compatfiia Aparcar S.A.S.

4. CONSTRUCCION, APLICABILIDAD Y ANALISIS DE RESULTADOS DE
LA TECNICA DE INVESTIGACION: LA ENCUESTA

4.1 Disefio y Formulacion del cuestionario con 29 preguntas

4.2 Aplicabilidad del Instrumento por correo electronico a la muestra seleccionada

4.3 Analisis Estadistico v Conclusiones, de los resultados obtenidos previamente

Poblacion y muestra
Empleados directos de la compafiia Aparcar S.A.S

Muestra

20 empleados con cargos administrativo: auxiliares de oficina, analistas, asistentes,
coordinadores, supervisores, jefes y directores.

Analisis estadistico
El tipo de estadistica a emplear, es la Deseriptiva o Deductiva, pues se encarga de mostrarnos el resultado
de los datos que se estudiaron de forma especifica. sin generalizaciones. (Enciclopedia Economica, 2018)

Fuente: Autor
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Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los
empleados de todas las &reas administrativas, donde 18 de ellos registran respuestas y 2

empleados no se le aplico la encuesta en consecuencia gque se encuentran en vacaciones.

Dichos resultados se presentan agrupados en las siguientes competencias: Orientacién de
Resultados, Solucion de Problemas, Solucion de Problemas, Calidad, Comunicacion,
Liderazgo/Iniciativa, Trabajo en Equipo, Colaboracién, Adaptabilidad al Cambio, Puntualidad, y

Seguridad y Salud en el Trabajo.

Orientacion de resultados

En cuanto al andlisis de orientacion a resultados, se realizaron tres preguntas las cuales
corresponden a la realizacion de trabajo del empleado buscando cumplir con los objetivos y
acciones esperadas, que el empleado cumpla sus actividades en el tiempo establecido y por ultimo

que el empleado actué con constancia y dedicacién para alcanzar las metas.

1. Realizacion del trabajo propio en busqueda del cumplimiento objetivos y acciones

esperados
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Figura 1:Relacion del trabajo Propio en busqueda del

cumplimiento objetivos

Tabla 2: Relacion del trabajo Propio en busqueda del

cumplimiento objetivos

B Cofcacin I Maduials Manirar Buers [ My Bueca [l Extelenis

Fuente: Autor

Realiza su trabajo
buscando cumplir con Porcentaje de

los objetivosy puntuacion
Etiquetas de fila acciones esperados
Bueno 7 38%
Muy Bueno 11 62%
Total general 18 100%

Fuente: Autor

Analisis. En el grafico se observa que en la orientacion de resultados la pregunta: realiza

su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones esperados, la mayor parte de los

encuestados es decir de las 18 personas evaluadas de la empresa Aparcar SAS, 11 de ellas se

encuentran en un nivel de respuesta muy bueno y 7 en un nivel de respuesta bueno, lo cual quiere

decir que la empresa no necesita la implementacion de planes de mejoramiento en este campo.

2. Cumplimiento del trabajo propio en el tiempo requerido

Figura 2: Cumplimiento del trabajo propio en el tiempo

requerido

 Cefeoente B tecest Maone Busnc B My Bienc B Excelsnte

Fuente: Autor

Tabla 3: Cumplimiento del trabajo propio en el tiempo

requerido

Cumple sutrabajoen Porcentaje de
Etiquetasde fila el tiemporequerido puntuacion

Bueno 7 39%
Excelente 2 12%
Muy Bueno 9 49%
Total general 18 100%

Fuente: Autor

Andlisis. En el grafico se observa que en la orientacidn de resultados la pregunta: cumple

su trabajo en el tiempo requerido, la mayor parte de los encuestados es decir de las 18 personas



evaluadas de la empresa Aparcar SAS, 9 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta muy
bueno, 8 en un nivel de respuesta bueno y 1 personas con un nivel de respuesta excelente, lo cual
quiere decir que la empresa no necesita la implementacion de planes de mejoramiento en este

campo.

3. Actuacion con constancia y dedicacion para alcanzar metas

Figura 3:Actuacion con constancia y dedicacion para Tabla 4: Actuacién con constancia y dedicacion para
alcanzar metas alcanzar metas
I Ovfoerne R Necesss Merors: Buers B MuyBuers W Excelents Actﬂa.con. ‘fonStanCia Porcentaje de
o y dedicacién para .
. ) puntuacion
Etiquetas de fila  alcanzar las meta
Bueno 4 25%
Excelente 3 17%
Muy Bueno 10 52%
a - Necesita Mejorar 1 6%
o Total general 18 100%
Fuente: Autor Fuente: Autor

Andlisis. En el grafico se observa que en la orientacion de resultados la pregunta: actda
con constancia y dedicacién para alcanzar las metas, la mayor parte de los encuestados es decir
de las 18 personas evaluadas de la empresa Aparcar SAS, 3 de ellas se encuentran en un nivel de
respuesta excelente, 10 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta muy bueno, 4 en un nivel
de respuesta bueno y 1 personas con un nivel de respuesta con nivel de mejora, lo cual quiere

decir que la empresa necesita la implementacion de planes de mejoramiento en este campo.

Solucion de problemas

En cuanto al andlisis de solucion de problemas, se realizaron tres preguntas las cuales
corresponden a la solucion de problemas a tiempo de las actividades realizadas por cada
empleado, se actla de manera constructiva ante los problemas que surgen durante el desempefio
de las actividades y se anticipa a las soluciones de problemas que se puedan presentar.
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4. Resolucion a tiempo de los problemas relacionados con tareas propias

Figura 4:Resolucion a tiempo de los problemas Tabla 5:Resolucion a tiempo de los problemas
relacionados con tareas propias relacionados con tareas propias
i - Resuelve atiempo

B Cofcowris [ SechasMegesr 00 .
los problemas Porcentaje de

relacionados con sus puntuacion
Etiquetas de fila  tareas

5

50

Bueno 7 36%
2% Excelente 2 10%
Muy Bueno 9 54%
o Total general 18 100%
Fuente: Autor Fuente: Autor

Andlisis. En el grafico se observa que en el andlisis de solucion de problemas la pregunta:
resuelve a tiempo los problemas relacionados con sus tareas, la mayor parte de los encuestados
es decir de las 18 personas evaluadas de la empresa Aparcar SAS, 1 de ellas se encuentran en un
nivel de respuesta excelente, 9 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta muy bueno y 8 en
un nivel de respuesta bueno, lo cual quiere decir que la empresa no necesita la implementacion

de planes de mejoramiento en este campo.

5. Actuacion de manera positiva ante problemas que surgen

Figura 5:Actuacion de manera positiva ante problemas que Tabla 6:Actuacion de manera positiva ante problemas que

surgen surgen

Ante los problemas .
i Porcentaje de
que surgen actla de .
. . . puntuacion

Etiquetasde fila  manera constructiva
Bueno 5 29%
Excelente 2 11%
Muy Bueno 9 51%
Necesita Mejorar 2 9%
Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis. En el grafico se observa gque en el analisis de solucion de problemas la pregunta:
ante los problemas gque surgen actta de manera constructiva, la mayor parte de los encuestados
es decir de las 18 personas evaluadas de la empresa Aparcar SAS, 2 de ellas se encuentran en un
nivel de respuesta excelente, 8 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta muy bueno , 5 de
ellas se encuentran en un nivel de respuesta bueno y 3 de ellas en un nivel de necesidad de
mejoramiento, lo cual quiere decir que la empresa necesita la implementacion de planes de

mejora en este campo.

6. Prevencidn y anticipacion de soluciones a los problemas que se puedan presentar

Figura 6:Prevencion y anticipacion de soluciones a los Tabla 7:Prevencion y anticipacion de soluciones a los

problemas problemas

Prevee o anticipa
B Drfiorte BN Noceaia Mg Buena [ MuyBusns W Excelea . .

8 soluciones alos Porcentaje de

. problemas que se puntuacion
Etiquetas de fila  puedan presentar

i Bueno 7 41%
Excelente 3 14%

! Muy Bueno 7 41%

o - Necesita Mejorar 1 5%
Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Andlisis. En el grafico se observa que en el andlisis de solucion de problemas la
pregunta : prevé o anticipa soluciones a los problemas que se puedan presentar, la mayor
parte de los encuestados es decir de las 18 personas evaluadas de la empresa Aparcar SAS,
2,5 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta excelente, 7 de ellas se encuentran en un
nivel de respuesta muy bueno , 7,5 de ellas se encuentran en un nivel de respuesta buenoy 1
de ellas en un nivel de necesidad de mejoramiento, lo cual quiere decir que la empresa

necesita la implementacion de planes de mejora en este campo.
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Calidad

7. Calidad en los resultados presentados (con minimo error y maxima precision)

Figura 7:Calidad en los resultados presentados (con

minimo error y maxima precision)

T L

Bosy I MuyBueno I Excelente

Tabla 8: Calidad en los resultados presentados (con

minimo error y maxima precision)

Los resultados son
entregados con

Porcentaje de
calidad suficiente J

L. puntuacion
(con minimo errory

Etiquetas de fila  maxima precisidn)
Bueno 5 29%
Excelente 3 12%
Muy Bueno 9 53%
Necesita Mejorar 1 6%
Total general 18 100%

Fuente: Autor

Fuente: Autor

Andlisis. De acuerdo con el personal que se evalud en la empresa Aparcar SAS, 9 de

los empleados tienen un nivel Muy Bueno respecto a la calidad de los resultados entregados.

8. Preocupacion por atender los requerimientos de los clientes

Figura 8: Preocupacion por atender los requerimientos de

los clientes

o I Defcente I Necesia Mejors

15

fueny B MuyBieno [ Exceleme

Fuente: Autor

Tabla 9: Preocupacion por atender los requerimientos de

los clientes

Se preocupa por

atender los Porcentaje de

requerimientos de puntuacion
Etiquetas de fila  los clientes
Bueno 6 36%
Excelente 2 13%
Muy Bueno 8 42%
Necesita Mejorar 2 9%
Total general 18 100%

Fuente: Autor



Andlisis. De acuerdo con el personal que se evalué en la empresa Aparcar SAS, 8 de los
evaluados tienen un nivel Muy Bueno respecto a resolver y atender los requerimientos de los

clientes.

9. Administracion y uso adecuado de los recursos asignados al cargo propio

Figura 9:Administracion y uso adecuado de los recursos Tabla 10: Administracion y uso adecuado de los recursos
asignados al cargo propio asignados al cargo propio
o B Defoente [ teecests Megcw Bueng N MuyBeene [ Excslente Administra Y hace

uso adecuado de los Porcentaje de
recursos asignadosa puntuacion
Etiquetas de fila  sucargo

Bueno 5 28%

.. Excelente 3 15%
. Muy Bueno 9 51%
B Necesita Mejorar 1 6%

Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Andlisis. De acuerdo con el personal que se evalud en la empresa Aparcar SAS, 9 de los
empleados evaluados tienen un nivel Muy Bueno respecto al uso adecuado de los recursos

asignados para su cargo.

Comunicacion

10. Modo de comunicacion:permanente, clara y objetiva

Figura 10:Modo de comunicacion: permanente, claray Tabla 11:Modo de comunicacion: permanente, claray
objetiva objetiva
h Detcent: BB Mecesia Mexar Busno N MuyBuenc I Excelent Su forma de

comunicarse es Porcentaje de

permanente, claray puntuacion
Etiquetasde fila  objetiva

Bueno 6 32%

Excelente 2 12%

Muy Bueno 10 56%

Total general 18 100%
Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis. De acuerdo con el personal que se evalud6 en la empresa Aparcar SAS, 10 de los

evaluados tienen un nivel Muy Bueno respecto a la comunicacién de forma permanente, claray

objetiva.

11. Expresion de inquietudes en forma constructiva y comunicacion a quien

corresponde
Figura 11:Expresion de inquietudes en forma constructiva Tabla 12:Expresion de inquietudes en forma constructiva y

y comunicacion a quien corresponde comunicacion a quien corresponde

I Oefcente [ Necesta Mejorar Boeno M MoyBueno I Excelente Expresa sus
inquietudes en forma .
i Porcentaje de
constructivay las ]
) . puntuacion
comunica a quien
Etiquetas de fila corresponde
Bueno 4 22%
Excelente 2 9%
Muy Bueno 11 63%
o) Necesita Mejorar 1 6%
Total general 18 100%

Fuente: Autor
Fuente: Autor

Anélisis. De acuerdo con el personal que se evalud en la empresa Aparcar SAS, 11

empleados evaluados tienen un nivel Muy Bueno respecto a expresar sus inquietudes de forma

constructiva y comunicar a quien corresponde.

12. Facilidad para comunicar las ideas propias

Figura 12:Facilidad para comunicar las ideas propias Tabla 13:Facilidad para comunicar las ideas propias

B Ocicerte BN ecostobernr [ Guer I MyBosno NN Excelen Tiene facilidad para  Porcentaje de
Etiquetasde fila  comunicarsusideas puntuacion
Bueno 4 22%
Excelente 3 13%
: SO Muy Bueno 10 59%
Necesita Mejorar 1 6%
ot Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis. De acuerdo con el personal que se evalud en la empresa Aparcar SAS, 10 de los

evaluados tienen un nivel Muy Bueno respecto a la facilidad de comunicar sus ideas.

Liderazgo / iniciativa

13. Aporte de ideas y recomendaciones nuevas, fruto de los conocimientos propios

Figura 13:Aporte de ideas y recomendaciones nuevas Tabla 14: Aporte de ideas y recomendaciones nuevas

0 Aportaideasy
Bl Deficern T Mecwica Mo Buens B Muy Busno [ Excelents . .
recomendaciones Porcentaje de

nuevas fruto de su puntuacion
Etiquetasde fila  conocimiento

in Bueno 4 25%
Excelente 3 13%

L Muy Bueno 9 51%
- Necesita Mejorar 2 10%

e Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Analisis. Del personal evaluado 16 de ellos aportan ideas importantes de acuerdo a sus
conocimientos, sin embargo el 6% que son 2 empleados, necesitan mejorar su participacion ya

que no genera valor adicional a la compafiia.

14. Logro de resultados guiando al grupo de trabajo
Figura 14: Logro de resultados guiando al grupo de Tabla 15: Logro de resultados guiando al grupo de trabajo

trabajo

Logra los resultados Porcentaje de
. Dnfcris R Macualtn Mejerr Bumeo B Muy e B Excelenks guiando al grupo de i
! . . . puntuacion
Etiquetas de fila  trabajo
Bueno 6 33%
5 Excelente 1 6%
Muy Bueno 9 49%
- Necesita Mejorar 2 11%
) P—— Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis. El 89% de los colaboradores logra los resultados propuestos, el 11% debe

implementar un plan de mejora para alcanzar el objetivo trazado para el grupo de trabajo.

15. Disposicion al intercambio de informacién con los miembros del equipo propio

Figura 15: Disposicién al intercambio de informacién con Tabla 16: Disposicion al intercambio de informacion con

los miembros del equipo propio los miembros del equipo propio

Esta siempre
B Deficwrde I Piecwiila Magorar Bueria [ Moy Beene [ Excelerin dispuesto al
i intercambio de Porcentaje de
informacion conlos  puntuacion
miembros de su
Etiquetas de fila equipo

£
: Bueno 6 35%
Excelente 2 12%
Muy Bueno 9 48%
8 J i) Necesita Mejorar 1 5%
Reszaania Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Analisis. El 94% de los colaboradores comparte informacion que permite facilitar la

gestion de los comparfieros a excepcion del 6% que debe fortalecer las relaciones laborales con el

grupo de trabajo.

Trabajo en equipo

16. Actitud de integracién frente al grupo

Figura 16: Actitud de integracion frente al grupo Tabla 17: Actitud de integracion frente al grupo

Muestra actitud para .
. EEE Defcenty I Mesiaits Megorsr Buens [ iy Bowna B Excelents i R Porcentaje de
: integrarse al equipo ]
. . . puntuacion
& Etiquetas de fila  de trabajo
Bueno 5 30%
! Excelente 3 20%
2z Muy Bueno 7 38%
Necesita Mejorar 3 13%
o
Flaspuesis Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis.15 de las personas que pertenecen al grupo de trabajo se integran con facilidad a

las actividades pero existen 3 personas que constituyen el 13% las cuales deben fortalecer la

actitud frente al grupo de trabajo.

17. Logra que el equipo de trabajo propio se sienta a gusto
Figura 17:Logra que el equipo de trabajo propio se sienta Tabla 18:Logra que el equipo de trabajo propio se sienta a

a gusto gusto

Hace que el equipo Porcentaie de
B Oefciente I Mecesits Meicras Boes B My Bueco B Evovente de trabajo se sientaa !

]
. Etiquetas de fila  gusto puntuacion
Bueno 22%
4 Excelente 14%
Muy Bueno 50%
. Necesita Mejorar 14%
Total general 18 100%

Hespasls

Fuente: Autor

w o N B

B

Fuente: Autor

Anélisis. El 68% del equipo de trabajé se esfuerza por mantener buena relacion laboral, el
21% mantienen relaciones cordiales y el 11% necesita poner de su parte para mejorar el

ambiente laboral vital para el logro de los objetivos.

18. Aceptacion de las opiniones de los demas

Figura 18: Aceptacion de las opiniones de los demas Tabla 19: Aceptacion de las opiniones de los demas
"0 N Defciente N Nacesita Mejerar Bors W Moy Boses [ Excelants Tiene en cuenta los Porcentaje de
puntos de vista de .
T Etiquetasde fila  los(as) demas puntuacion
. Bueno 6 34%
Excelente 2 11%
5 Muy Bueno 8 44%
. Necesita Mejorar 2 11%
on Total general 18 100%
Fespasia
Fuente: Autor Fuente: Autor
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Andlisis. El grupo de trabajo conserva los valores del respeto dentro de un ambiente
cordial con un 94% teniendo en cuenta los puntos de vista de los demas, sin embargo existes 4
colaboradores denominados en un 6% que debe reforzar estrictamente la opinion de los demas

comparieros.

Colaboracion

19. Ofrecimiento de ayuda por iniciativa propia y preocupacién para ayudar a

conseguir los resultados esperados por el equipo propio

Figura 19:Ofrecimiento de ayuda por iniciativa propia Tabla 20: Ofrecimiento de ayuda por iniciativa propia

B Cwtcirin I Necoata s Bud I MuyBueno I Eiceerts Ofrece ayudasin

solicitarsela, se

preocupa por ayudar Porcentaje de
a conseguir los puntuacion
resultados esperados

| R
Etiquetas de fila porel equipo

Bueno 6 35%

Muy Bueno 10 53%

- Necesita Mejorar 2 11%

[ Total general 18 100%

Fuente: Autor
Fuente: Autor

Analisis. Como secuencia de la libertad de opinién 17 de los colaboradores encuestados
ofrece ayuda a sus comparieros considerando el logro colectivo de los objetivos, y tan solo 1 de

los colaboradores deberd implementa planes de mejora de manera urgente.
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20. Facilita la labor superiores propios y compafieros de trabajo

Figura 20:Facilita la labor superior propios y compafieros Tabla 21:Facilita la labor superior propios y compafieros

de trabajo de trabajo

e Facilita la labor de
B Deficents N Nocests Mejora Suer  HH Boang [ Excelents R .
sus superioresy Porcentaje de
% compafieros de puntuacion
Etiquetas de fila  trabajo
50 Bueno 7 35%
Excelente 2 15%
if Muy Bueno 8 43%
- Necesita Mejorar 1 6%
ae Total general 18 100%
Ruspuenis

Fuente: Autor Fuente: Autor

Analisis. El 94% del equipo de trabajo realiza actividades que facilitan a sus comparieros
la ejecucion de tareas colectivas, el 4% de los colaboradores se encuentran identificados como

casos negativos en el grupo de trabajo, con compromiso a ejecutar en las proximas semanas.

21. Apoyo al resto de la organizacién en temas especificos, aunque no desatiende las

propias obligaciones

Figura 21:Apoyo al resto de la organizacion en temas Tabla 22: Apoyo al resto de la organizacion en temas

especificos especificos

Apoya al resto de la

B Defowrin I Mecesita Meorr Buenc M biuy Buenc I Excelene organizacion en
temas especificos, Porcentaje de
aunque no puntuacion

desatiende sus
Etiquetas de fila  propias obligaciones

-

Bueno 6 30%

Muy Bueno 11 64%

Necesita Mejorar 1 6%

’ i Total .
R N otal general 18 100%

fuente: Autor

Fuente: Autor
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Anadlisis. El grupo de trabajo no cuenta con personal Excelente para apoyar otras
actividades, sin embargo 17 de los empleados evaluados desarrollan las actividades a cargo y
colabora de manera activa con los demas, persiste la actitud de servicio de 1 persona con

compromiso de cambio.

Adaptabilidad al cambio
Frente a la adaptabilidad al cambio, se realizaron tres preguntas, donde se busca
identificar la reaccion frente al cambio en los empleados, la facilidad para la adaptacion y la

percepcion de estos cambios.

A continuacion, analizaremos los resultados de las preguntas relacionadas con la

adaptabilidad del cambio:

22. Reaccion positivamente ante cambios imprevistos, adversidades y circunstancias

gue escapan del propio control

Figura 22:Reaccion positivamente ante cambios Tabla 23:Reaccion positivamente ante cambios

1.0 Reacciona
B Deficents I Mecests Masorar Butne B Muy Busno I Excelanis

s

positivamente ante
- cambios previstos, Porcentaje de
adversidadesy puntuacion
circunstancias que
11| Etiquetas de fila  escapan a su control
Bueno 5 25%
. Excelente 2 15%
§ Muy Bueno 9 49%
Necesita Mejorar 2 11%
il Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor
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Analisis. De los 18 evaluados en esta fase, de las diferentes areas de la empresa, 9 de
ellos reaccionan muy bien a los cambios, 2 de forma excelente, 5 bueno y tan solo 2 personas
requieren mejorar en este aspecto. Aunque es un porcentaje bajo que requiere un plan de
mejoramiento, la empresa enfocara sus esfuerzos en trabajar para mejorar los cambios
previstos a todos los empleados, esto con el fin de mejorar y tener cambios o adversidades

faciles de asimilar por su personal.

23. Adaptabilidad ante los cambios

Figura 23: Adaptabilidad ante los cambios Tabla 24:Adaptabilidad ante los cambios
Se adapta con .
B Cefcerts  HE Mecesis Mejorsr Busno I MuyBuens I Excelente re Porce ntaje de
facilidad a los untuacion
Etiquetas de fila  cambios. P
Bueno 5 29%
Muy Bueno 12 66%
Necesita Mejorar 1 5%
Total general 18 100%
it
Fosoosis

Fuente: Autor
Fuente: Autor

Analisis. De los 18 empleados evaluados 12 reaccionan muy bien a los cambios que se
realizan en la empresa, en el caso de 5 empleados es buena la reaccion al cambio y tan solo 1
requiere un plan de mejoramiento, esto es muy bueno para el departamento de talento humano de
APARCAR SAS, ya que sus empleados estan disponibles a los cambios que se requieran al
interior de la empresa, aun asi, se debe trabajar en mejorar este aspecto en el empleado que

requiere plan de mejoramiento.

24. Percepcion de los cambios como crecimiento y buena aceptacion
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Figura 24:Percepcion de los cambios como crecimiento y Tabla 25: Percepcion de los cambios como crecimiento y

buena aceptacion buena aceptacion

Percibe los cambios

como un crecimiento Porcentaje de

y los acepta de buen puntuacion
Etiquetasde fila  agrado

B Defcante [ Mederia Megrs Bosns [ My fuses B Eucelente

. Bueno 5 29%
Muy Bueno 12 66%
Necesita Mejorar 1 5%
Total general 18 100%

Buaguaiiiy

Fuente: Autor
Fuente: Autor

Andlisis. En este punto de la evaluacion, tan solo 2 de los empleados perciben los
cambios de forma excelente, 4 de buena manera, 11 de muy buena manera y solamente 1 de los
empleados no percibe los cambios como un crecimiento. Esto quiere decir que debemos trabajar
para que todos los empleados estén en disposicién del crecimiento y los cambios que se dan en la
empresa.

Otra de las fases importantes en la evaluacion de desempefio aplicada en APARCAR

SAS es la puntualidad de sus empleados.

Puntualidad

Para esta fase de la evaluacion de desempefio aplicada por el departamento de recursos
humanos, se identifican factores como cumplimiento de los horarios de trabajo, puntualidad

frente a hora de llegada a las reuniones convocadas y el compromiso en asistencia al trabajo.

25. Cumplimiento de horarios establecidos en el trabajo
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Figura 25:Cumplimiento de horario establecido en el Tabla 26 Cumplimiento de horario establecido en el

trabajo trabajo
B Cwfcents BN Meceats Maomw Bwno I Moy Busno [ Excelenie CumP.Ie con los ] Porcentaje de
. horarios establecidos .
. ) puntuacion
. . en el trabajo

Etiquetas de fila
Bueno 2 11%
Excelente 5 28%
Muy Bueno 11 61%

]

Fraspussata Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Analisis. Frente al cumplimiento de los horarios laborales, los empleados evaluados

cumplen satisfactoriamente con este punto, ya que de los 18 evaluados, 2 tienen buen
cumplimiento del horario, 11 muy buen cumplimiento del horario y 5 excelente cumplimiento

del horario laboral, lo cual indica que el compromiso de los empleados es muy bueno con la

compaiiia.

26. Puntualidad en hora de llegada para reuniones y demas citaciones en la

organizacion

Figura 26:Puntualidad en hora de llegada Tabla 27: Puntualidad en hora de llegada

- Llegaalahora
B Cofcunte B Mecesta Meponar Bosno [N Muy Bueno [ Excelenis programada para .
. . Porcentaje de
reuniones y demas ]
o . puntuacion
‘ citaciones en la
Etiquetas de fila  organizacion
& Bueno 2 11%
Excelente 3 16%
o Muy Bueno 13 73%
Fsrmipst Total general 18 100%
Fuente: Autor Fuente: Autor
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En este punto, 3 de los empleados tienen excelente cumplimiento con llegar a la hora
programada, 13 muy buen cumplimiento y 2 buen cumplimiento. En este aspecto no hay ningun

empleado que incumpla los horarios de citaciones y/o reuniones citadas por la empresa.

27. Compromiso con la asistencia al trabajo

Figura 27:Compromiso con la asistencia al trabajo Tabla 28: Compromiso con la asistencia al trabajo

* B Deficcte B Mecerita Mejooar Busns B Moy Busns B Excdients Es Comprometido con Porce ntaje de
la asistencia al .
Etiquetas de fila  trabajo puntuacion
Bueno 2 11%
Excelente 3 16%
Muy Bueno 13 73%
g re— Total general 18 100%

Fuente: Autor Fuente: Autor

Analisis. De los 18 empleados evaluados en esta fase, 13 de sus colaboradores tienen un
muy buen compromiso con la asistencia al trabajo, 3 tienen excelente compromiso y 2 buen
compromiso con la asistencia al trabajo, esto indica que el abandono del cargo en la empresa es

nulo y el compromiso de todos sus colaboradores frente a sus responsabilidad y llegada al puesto

de trabajo es muy bueno.

Por ultimo, vamos evaluar la Seguridad y Salud en el Trabajo, de todos sus empleados.

En esta fase también participaron 18 empleados de diferentes areas de la empresa, en este
aspecto se revisan temas como los procedimientos de SST, utilizacion de dotacion y los

Elementos de Proteccion Personal y el orden y limpieza del lugar de trabajo para mitigar el

riesgo de sufrir un accidente laboral.
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Seguridad y salud en el trabajo

28. Cumplimiento con normas de SST de la empresa

Figura 28:Cumplimiento con normas de SST de la empresa Tabla 29: Cumplimiento con normas de SST de la empresa

1% Cumple con las .
B Cofcenie EE Necesis Mepors Buono [ Muy Boeno [ Excelerte Normas de SST de la Porcentaiue de
. ] puntuacion
i Etiquetas de fila empresa
Bueno 2 11%
. Excelente 3 16%
Muy Bueno 13 73%
. BTN Total general 18 100%
Rarremsts

Fuente: Autor

Fuente: Autor

Andlisis. Encontramos que 2 de los 18 empleados evaluados tienen buen cumplimiento
de las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, 13 muy buen cumplimiento y 3 excelente

cumplimiento de las normas, esto nos ayuda a mitigar el riesgo de incidentes y accidentes

laborales.

29. Uso de la dotacion y los Elementos de Proteccidn Personal suministrados

Figura 29:Uso de la dotacion y los Elementos de Tabla 30:Uso de la dotacion y los Elementos de Proteccion

Proteccion Personal suministrados Personal suministrados

Fuente: Autor

= BN Cotowse B Necenta Maiorsr Budrs B MuyBusss B Escelents Utiliza la dotaciény
los Elementos de Porcentaje de

10 proteccién personal  puntuacion
Etiquetas de fila  suministrados

" Bueno 2 9%
Excelente 4 22%
Muy Bueno 12 69%

e Total general 18 100%

Fuente: Autor
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Andlisis. Encontramos que la totalidad de los empleados evaluados cumplen con la
utilizacion de la dotacién y los EPP, 2 de los empleados hacen buen uso de ellos, 12 muy buena

utilizacion y 4 excelente utilizacion de los elementos de proteccion personal.

30. Evidencia de orden y limpieza el lugar de trabajo propio

Figura 30:Evidencia de orden y limpieza el lugar de Tabla 31:Evidencia de orden y limpieza el lugar de trabajo

trabajo
Se evidenciaordeny .
. Porcentaje de
limpieza en su lugar .
18 . . . puntuacion
B Ooficense B Necests Mejora Buwo N MuyBoso I Excelente Etiquetas de fila  de trabajo
Bueno 3 15%
Excelente 3 18%
Muy Bueno 12 67%
Total general 18 100%
Fuente: Autor
Resguents

Fuente: Autor

Analisis. Este item es de vital importancia para mitigar el riesgo de sufrir un accidente en
el lugar de trabajo, ya que el mal almacenamiento de equipos, elementos de trabajo puede llegar
a ocasionar un accidente. # De los empleados tienen buen orden en su puesto de trabajo, 3

excelente orden y 12 muy bien ordenado su puesto de trabajo.
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Recomendaciones
Es necesario reforzar a la empresa con informacion vital que permita ser utilizada
ante los problemas que surgen para resolverlos de forma eficiente y positiva; con ello existe

una prevencion y anticipacion eficiente por cada lider administrativo.

Se debe reforzar en el liderazgo por parte de cada lider administrativo frente a su

equipo de trabajo para lograr los resultados esperados por toda la organizacion

Se debe hacer un plan de mejoramiento ante la disposicion de crecimiento por parte
de los empleados y por ende a la adaptabilidad facil ante cambios que se dan en la empresa.

Frente a la puntualidad de los empleados, no se debe disefiar plan de mejoramiento,
pero tampoco se puede dejar de lado este item, es de vital importancia conservar el
compromiso de los empleados con la puntualidad de sus empleados.

Aunque es bueno el uso de todos los elementos de seguridad suministrados por la
empresa, este debe ser de uso obligatorio por todo el personal y es responsabilidad de cada

uno de ellos su correcta utilizacion, para asi mitigar el riesgo de sufrir un accidente laboral.
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Conclusiones

Con la realizacion de este proyecto, se logré identificar la importancia de la
Evaluacion de Desemperfio, como herramienta fundamental en las organizaciones, teniendo
en cuenta que apoya al constante mejoramiento, pues ayuda a identificar las falencias y
necesidades que tienen sus trabajadores, logrando una dialogo constructivo con el trabajador
y brindando la informacion necesaria a los directivos para activar un plan de mejora al

interior de la compafiia.

El recurso humano es considerado uno de los activos mas importantes de cualquier
compafiia identificados como un elemento fundamental para el cumplimiento de los objetivos
y en gran parte las habilidades y destrezas del empleado se convierten en la herramienta
eficaz a nivel competitivo el cual debe ser conservado y evaluado para garantizar la

satisfaccion de las necesidades empresariales y resaltar la gestion humana.

La evaluacion de desempefio permite conocer a profundidad las competencias
cognitivas, comportamentales y funcionales del personal de una empresa, la cual nos
permitira obtener un diagndstico sobre las necesidades que se requiera sobre el personal para

mejorar en cada una de las competencias y asi encaminar al éxito a una empresa.

La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia son los resultados del
rendimiento de los trabajadores en cuanto la productividad y los ingresos que estos generan a
la empresa , para la evaluacion del desempefio laboral es necesario conocer con que planes y
politicas cuenta la empresa para el mejoramiento continuo en la parte del talento humano, se

deben conocer las fortalezas y debilidades de cada trabajador para asi poder determinar la
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existencia de los problemas que hay al interior de la empresa, identificando asi los problemas

del personal y la ineficiencia que se presenta en cada uno de ellos.

Para la evaluacion de desempefio de toda organizacion, es importante tener en cuenta
una técnica eficaz para su implementacion, esto con el fin de detectar fuerzas y debilidades
del equipo de trabajo para potencializar su aprovechamiento y asi lograr obtener los
resultados esperados. Por ende, si contamos con un equipo de trabajo eficiente, del mismo

modo, toda la organizacion es fuertemente competitiva en el mercado que incursione.
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Anexos

Anexo 10rganigrama de Aparcar S.A.S (Cargos Administrativos para la aplicacion de la encuesta)

omGo AP-FT-66
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Anexo 2:Formato de la Encuesta:

23/11/2020

1.

Evaluacion Desempefio

Evaluacion Desempeno

1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si tiene duda
consulte con el area de Recursos Humano.

2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.

3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

4. Recuerde que en la escala el evaluador debera utilizar el puntaje correspondiente a un nivel
que va de 1 a 5 (ver puntaje de evaluacion) .

*Qbligatorio

EVALUADOR *
Marca solo un ovalo.

MARIANA PENALOZA - FINANCIERA
MICHELLE GUERRERO - TESORERIA
DANIEL RODRIGUEZ - COMERCIAL
MAURICIO PRIETO- OPERATIVA

XIMENA RAMOS - RRHH

BERNARDO GONGORA - GERENCIA ADMO
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23/11/2020 Evaluacion Desempefio

2. EVALUADO *
Marca solo un dvalo.

RENDY TOVAR - COOR ADMO - FIN
ANDRES TORRES - DIR CONTABLE - FIN
LUIS CARDENAS - DIR OPE - OPE
ELKIN RAMOS - JEFE SUP - OPE

) ZAPATA CARLOS - SUP ZON - OPE
CORREDOR ANGELA - SUP ZON - OPE
RIVERA RAMIRO - COOR ZON - OPE
AGUDELO DAVD - COOR ZONA - OPE
JIMENEZ ANDERSON - DIR SIS - OPE
PEDRAZA ENRIQUE - AUX SOP - SIS
LEAL RAMON - COOR MTTO COMPRAS - COM
ANDREA SALAMANCA - ANALISTA - COM
YENCY CHAPARRO - COOR CALIDAD - COM
JAKELINE ANGEL - SECRE GERENCIA - GERENCIA ADMO
PAOLA BLANCO - BOLETERIA -AUX OF - OPE
MILENA GONZALEZ - DIR RRHH - RRHH
JULIANA MELENDEZ - AUX RRHH-RRHH
JHON BENITEZ - AUX OF RRHH - RRHH
MARIA ROLDAN - AUX SERV - RRHH
YEISON BUENAVENTURA - COOR TESO - TESO

OLRANDO BARRAGAN - MENSA - TESO

PUNTAJE DE EVALUACION

1 Deficiente No cumple

2 Necesita Mejorar Deficiente cumplimiento
3 Bueno Cumple

4 Muy Bueno Satisfactorio cumplimiento
5 Excelente Supera las expectativas
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23/11/2020 Evaluacion Desempefio

3. Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones esperados

Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta @) C ) )
4.  Cumple su trabajo en el tiempo requerido
Marca solo un dvalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta @) (D C @ D)
5. Actta con constancia y dedicacion para alcanzar las metas
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente
Respuesta () ) &) - D
6. Resuelve a tiempo los problemas relacionados con sus tareas
Marca solo un dvalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta () = @) - -
7. Ante los problemas que surgen actia de manera constructiva
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta

58




23/11/2020 Evaluacion Desempefio
8.  Prevee o anticipa soluciones a los problemas que se puedan presentar
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente

Respuesta D ) C ) ) (

9.  Los resultados son entregados con calidad suficiente (con minimo error y maxima precision)
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () ) ) D (

10.  Se preocupa por atender los requerimientos de los clientes
Marca solo un dvalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () O O ) B

11.  Administra y hace uso adecuado de los recursos asignados a su cargo
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () D

12.  Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente

Respuesta () D C
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23/11/2020

13.

14.

15.

16.

17.

Evaluacion Desempefio
EXPI'CS:\ sus inquictudcs en FOI']“:! constructiva )’ l:lS comunica a Lluik’l'l COl'l'L‘SPOﬂdC

Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta ~ ( @) - . .
Tiene facilidad para comunicar sus ideas
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta D D @) @) =
Aporta ideas y recomendaciones nuevas fruto de su conocimiento
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente
Respuesta @) @) @ ) (O
Logra los resultados guiando al grupo de trabajo
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () D (

Estd siempre dispuesto al intercambio de informacion con los miembros de su equipo.
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () - ) -
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23/11/2020

18.

19.

20.

21.

22.

Evaluacion Desempefio

Muestra actitud para integrarse al equipo de trabajo

Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta () O D @) n
Hace que el equipo de trabajo se sienta a gusto
Marca solo un dvalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta  ( ) @) O B
Tiene en cuenta los puntos de vista de los(as) demas
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente
Respuesta (D D) @D ) )

Ofrece ayuda sin solicitdrsela, se preocupa por ayudar a conseguir los resultados esperados por

el equipo.

Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente
Respuesta D D @D C n
Facilita la labor de sus superiores y compaiieros de trabajo.
Marca solo un évalo por fila.
Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente
Respuesta (| ) @) d
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23/11/2020 Evaluacion Desempefio

23.  Apoya al resto de la organizacion en temas especificos, aunque no desatiende sus propias
obligaciones.
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta  ( @) ) @)

24. Reacciona positivamcntc ante cambios il‘nprm"istos, adversidades y circunstancias que escapan a

su control
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta ) C ) C

25.  Se adapta con facilidad a los cambios
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente

Respuesta - ) )

26.  Percibe los cambios como un crecimiento y los acepta de buen agrado
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () @) C
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23/11/2020 Evaluacion Desempefio

27.  Cumple con los horarios establecidos en el trabajo
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta ~ ( ) I

28.  Llega a la hora programada para reuniones y demads citaciones en la organizacion
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta () e

29.  Escomprometido con la asistencia al trabajo
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente

\

Respuesta (D C D) ) @D )

30.  Cumple con las Normas de SST de la empresa
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta @) (

31.  Utdiliza la dotacién y los Elementos de proteccion personal suministrados.
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno  Muy Bueno Excelente

Respuesta C) O @) C
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23/11/2020 Evaluacion Desempefio
32.  Se evidencia orden y limpieza en su lugar de trabajo
Marca solo un évalo por fila.

Deficiente Necesita Mejorar Bueno Muy Bueno Excelente

Respuesta

33.  Capacitaciones necesarias para recibir durante el préximo periodo buscando mejoras del

desemperio laboral

34. Fortalezas:

35.  Aspectos a mejorar:
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23/11/2020

36.

37.

Evaluacion Desempefio

Retroalimentacion Jefe Inmediato

Compromisos Empleado

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.
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