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Resumen
Propésitos y contenidos de la tesis.
Se disefié un sistema de evaluacion de desempefio en el caso de estudio de la
Gerencia de Exploracion y Produccién de EPPETROECUADOR, validando la

metodologia por competencias con evaluacion multifuente de 180°.
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INTRODUCCION

En la investigacién que presento he pretendido identificar los diferentes tipos o

métodos para evaluar el desempefio de los colaboradores.

He identificado que al aplicar las organizaciones la evaluacion de desempefio al
personal, conlleva varios beneficios, que favorecen el crecimiento vy
competitividad de la empresa, en la medida en que con los resultados, los
directivos toman decisiones orientadas al mejoramiento del desempefio. ya que
dentro de este proceso se considera un aspecto vital que es la retroalimentacion,
de manera que las partes involucradas conoceran sobre los puntos positivos y
débiles del trabajador, y que como consecuencia se plantea un mejoramiento
continuo, a través de planes de accién, procesos de formacién y desarrollo y de
retribucioén, gue a futuro se constituirA en cumplimiento de objetivos

empresariales, departamentales e individuales.

La Evaluacién de Desempefio por Competencias 180°, es un método eficiente
para medir el rendimiento de las personas en su entorno laboral. En la Gerencia
de Exploracién y Produccion, no existe la cultura, ni el conocimiento, en algunos
casos, para realizar evaluaciones de desempefio por competencias. Por lo
tanto, considero que realizando evaluaciones periédicas y orientando y

socializando al personal se llegara a la interiorizacién deseada.



Mi interés se centr6 en identificar si la Evaluacion de Desempefio por
Competencias 180° es la metodologia adecuada para evaluar a los
colaboradores de la empresa. Como bien sostiene Martha Alles, esta
metodologia es un esquema mediante el cual se puede evaluar al empleado por

los jefes, pares, y eventualmente clientes.

Para el desarrollo de esta investigacion revisé diferentes fuentes relacionadas
con el tema de estudio. Clasifique los textos en funcion de la pertinencia y el

alcance de sus contenidos.

En virtud de que la Gerencia de Exploracién y Produccion es una empresa
petrolera, he creido interesante referirme en el primer capitulo un poco a la
historia del petréleo en el Ecuador. Ademas, exponer la Mision, Visiéon y

objetivos institucionales, asi como su estructura.

En el segundo capitulo hago mencion a los beneficios y objetivos de la
evaluacion de desempefio, a los métodos y fases, asi como a la identificacién de

los diferentes métodos.

En el tercer capitulo me refiero al disefio en si de la evaluacion de desempefio,
partiendo de la introduccién a la gestion por competencias y su clasificacion. En

lo relacionado al disefio, se consideraron los factores de evaluacion, los tipos de



evaluadores, qué se evalia y como se analizan las conductas. Ademas,

presento el formulario de evaluacion y los respectivos parametros.

En el capitulo cuarto presento los resultados consolidados de la aplicacion de la
evaluacion de desempefio por competencias.

Finalmente presento las conclusiones y recomendaciones concebidas durante el
analisis e investigacion.

Por dltimo, presento este trabajo con la idea que abrigué hace pocos afos, de
dedicarme a laborar en el area de Recursos Humanos y que quiza sea un aporte

para aquellas personas que decidan hacer lo propio.
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Capitulo |

La produccion petrolera

11

El petréleo en el Ecuador

La palabra Petréleo se forma de dos palabras latinas, Petra que significa
(roca) y Oleum (aceite). Al inicio de la época industrial, el petroleo fue
frecuentemente llamado rock oil (aceite de piedra), este nombre se origina
por que las primeras afloraciones de petréleo salian por las grietas de las
rocas. En su estado natural, el petrdleo es de color claro blanquecino que
se va transformando en un color castafio o verdoso, hasta llegar a un
material asfaltico pesado, casi sélido o duro de color negro, de acuerdo a
su densidad. Cadenas de carbon e hidrégeno son los componentes
basicos para la formacién del petréleo, porque contiene hidrégeno y
carbono; y en menor cantidad, azufre, hierro, oxigeno y nitrégeno; esto

depende de su procedencia.

En el Ecuador se explota petréleo en dos zonas: en la Peninsula de Santa
Elena y en la region Amazonica. El crudo del centro oriente occila entre

15y 20 grados API. En Santa Elena se extrae crudo de 32 grados API.

Las primeras actividades hidrocarburiferas se realizaron en la Peninsula

de Santa Elena, en el afo 1878, caracterizadas por concesiones a

companiias extranjeras. Se perfora el primer pozo en el afio 1911, al cual

11



lo llamaron Ancon-1, en este afio se podria decir que se iniciaron en el
Ecuador las actividades de explotacién de petrdleo. En el afio 1921, el

pozo Ancoén-4 produce 30 barriles diarios.

En la Amazonia la primera concesion que se realizo fue en el afio 1921, a
la empresa Leonard Exploration Co., por mas de 50 afios, una area de 25
mil kilbmetros cuadrados para estudiarla, explorar y explotar, la misma
que el Ecuador dio por terminada 16 afios mas tarde, porque la empresa

se niega a pagar una deuda.

En el afio 1948, la Shell devuelve al Estado parte de la concesion,

seflalando que no existe petréleo en la region amazédnica.

En el afio 1964, la Junta Militar de Gobierno otorgd al Consorcio Texaco
Gulf una concesion por 40 afios y en el afio 1967, el pozo Lago Agrio-1

produjo 2.610 barriles diarios de petréleo.

Para el afio 1970, la compafia William Brothers inicié la construccién del
sistema de Oleoducto Transecuatoriano, para transportar el crudo desde

el Oriente hasta Balao.!

1 PETROECUADOR, Relaciones Publicas, El petréleo en el Ecuador, su historia y su
importancia en la economia nacional, Quito, Ecuador
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La Corporacion Estatal Petrolera Ecuatoriana (CEPE) se crea el 23 de
junio de 1972, la misma que se encargaria de desarrollar actividades
asignadas por la Ley de Hidrocarburos, por lo tanto, CEPE inicia sus
actividades de exploracién, buscando nuevos yacimientos. Para el 17 de
agosto de 1972, se realiza la primera exportacion de 308.238 barriles de
crudo. En 1974 se construye la Refineria Esmeraldas, e inicia sus

operaciones en 1977.

En 1975 se perfora el pozo 18-B Fanny, arrojando una produccién diaria

de 2.066 barriles.

En el afo 1976, CEPE adquiere los derechos y acciones de Gulf,
permitiéndole ser el accionista mayoritario con el 62.5% y se conforma el

Consorcio CEPE-TEXACO.

Se crea Petroecuador en reemplazo de CEPE en el afio 1989, con seis
filiales, tres permanentes y tres temporales. En el mismo afio la Texaco
revierte al Estado el Oleoducto Transecuatoriano y la Filial temporal,

Petroamazonas asume las operaciones de bombeo de crudo.?

La Corporacion paso por primera vez histéricamente, a manejar todas las

fases de la industria petrolera:

2 |bid, p. 21
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1.2

. EXPLORACION: Consiste en la busqueda de yacimientos de

hidrocarburos con métodos geolédgicos y sismicos.

. EXPLOTACION: Es la extraccion del petroleo y gas del subsuelo,

mediante perforacion de pozos y construccion de la infraestructura para

su transporte y almacenamiento, en los campos petroleros.

. ALMACENAMIENTO Y TRANSPORTE DE CRUDO Y DERIVADOS :

Constituyen los sistemas de oleoductos, tanques y poliductos, que sirven
para transportar y almacenamiento de crudo y derivados, del lugar de

produccion a otro de consumo.

. REFINACION: Es la fase donde las refinerias transforman el crudo, en

combustibles dandoles valor agregado y satisfaciendo las necesidades

internas de energéticos.

Petroproduccion

De acuerdo al Art. 2 de su Ley Constitutiva “PETROECUADOR tiene por
objeto el desarrollo de las actividades que le asigna la Ley de
Hidrocarburos, en todas las fases de la industria petrolera, lo cual estara
orientado a la éptima utilizacion de los hidrocarburos, que pertenecen al
patrimonio inalienable e imprescriptible del Estado, para el desarrollo

econdmico y social del pais, de acuerdo con la politica nacional de

14



hidrocarburos establecida por el Presidente de la Republica, incluyendo la

investigacion cientifica y la generacién y transferencia tecnolégica™

El “Reglamento Sustitutivo al Reglamento General a la Ley Especial de la
Empresa Estatal Petréleos del Ecuador (PETROECUADOR) y sus
Empresas Filiales”, expedido por el Presidente de la Republica, en cuanto

a la Empresa Filial Petroproduccion dice lo siguiente:

“La Empresa Estatal de Exploracion y Produccién de Petrdleos del
Ecuador “PETROPRODUCCION?”, tiene como objeto la exploracién de las
cuencas sedimentarias y la operacion de los campos hidrocarburiferos en
el territorio ecuatoriano, que incluye la explotacién y el transporte de
petréleo crudo y gas hasta los tanques principales de almacenamiento,
con excepcion de las areas y los campos que se encuentran bajo
contratos de participacion, de prestacién de servicios para exploracion y
explotacion de hidrocarburiferos que en el futuro fueren designados para

este efecto™

1.3 Gerencia de Exploracién y Produccion

La Gerencia de Exploracion y Produccion, asumio las actividades y

responsabilidades de la ex PETROPRODUCCION, empresa Filial de

3 JAQUELINE, Silva de Martinez. Rol juridico y politico del Estado ecuatoriano en el
desarrollo del sector hidrocarburifero operado por Petroecuador, Quito, Ecuador, 2005
* Ibid, p. 28y 29
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PETROECUADOR, en la nueva estructura de la empresa publica se
determinan las areas que debe atender, siendo estos los mismos que
pertenecian a PETROPRODUCCION.

La Gerencia de Exploraciéon y Produccién operaba basicamente en el
Oriente del Ecuador en las provincias de Sucumbios y Orellana, en una
area aproximada de 5000 km2 y divide su operacién en cinco areas: Lago
Agrio, Shushufindi, Sacha, Libertador y Auca. Esta domiciliada por Ley en

la ciudad de Quito, donde opera la parte técnico-administrativa.”

LAGO AGRIO

Ubicado En la provincia de Sucumbios. Con los campos: Lago Agrio,

Charapa y Guanta.

LIBERTADOR

Ubicado en la provincia de Sucumbios, mantiene los campos: Libertador,
Atacapi, Parahuaco, Victor Hugo Ruales, Sahuari, Cuyabeno, Frontera,
Tetete, Shushuqui, huara, Pichincha, Secoya, Singué, Pefia Blanca y

Ocano.

SACHA

Ubicado en la provincia de Orellana. Posee los campos: Sacha, Pucuna,

Payamino, Paraiso, Biguno, Huachi, Mauro Davalos, Cordero, Coca.

® Ibid
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SHUSHUFINDI

Ubicado en la provincia de Sucumbios. Posee los campos: Shushifindi,

Aguarico, Limoncocha.

AUCA

Ubicado en las provincias de Napo, Orellana y Pastaza. Posee los
campos: Auca, Cononaco, Culebra, Armadillo, Yuca, Yulebra, Anaconda,
Palanda, Pindo, Auca Este, Tiguino, Yuca Sur 1

En el afo 2007, el petrdleo significo para el pais el 46,09% del
Presupuesto General del Estado y es el eje sobre el que se asientan

programas econémicos que buscan el desarrollo del pais.®

Petroecuador y sus empresas Filiales, es la empresa mas grande del
pais. En el afio 2008 realiz6 una contribucion grande como sustento del
Presupuesto Nacional del Estado. Entregd al Ministerio de Economia y
Finanzas un monto aproximado de US$7.750 millones de ddlares, como
resultado de las actividades de produccion, refinacidon, transporte y

comercializacién de crudo y derivados.’

® REPSOL YPF y PETROECUADOR. ElI Petréleo, Quito, Ecuador, 2007
" PETROECUADOR, Revista No. 12. Petréleo Actualidad, Quito, Ecuador, 2009
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1.4

1.5

Mision

“Realizar la exploracion y explotacién de los hidrocarburos de manera
sustentable, en armonia con los recursos socio-ambientales, para
contribuir al desarrollo econémico y al progreso social del Ecuador.”
Vision

“Mantener y proyectar nuestro liderazgo en el pais como la Primera
Empresa de Exploracion y Explotacion de Hidrocarburos y posicionarnos
entre las cinco primeras empresas petroleras estatales de
Latinoamérica.”

Objetivos:

Incrementar el volumen de reservas de crudo del pais, principalmente en

las areas que se encuentran bajo la responsabilidad directa, de la

Empresa Estatal.

Potenciar e incrementar los volimenes de produccion de petrdleo a través
de la asignacion de recursos financieros suficientes para la perforacion
direccional y vertical, el mantenimiento de campos y la incorporacion a la
produccion nacional de los nuevos campos descubiertos.

Explorar y explotar hidrocarburos en las &reas asignadas por el Estado,
de manera sustentable y orientada a la preservacion del medio

ambiente.*°

8 PETROPRODUCCION, Relaciones Publicas. Plan Operativo Petroproduccion, 2006,
Quito, Ecuador

% Ibid, p. 2

Obid, p. 4y 6

18



1.6  Organigrama Estructural
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1.7

Justificacion

En la investigacion que desarrollaré pretenderé identificar los diferentes
tipos para evaluar el desempefio de los colaboradores. Ademas,
sustentar que la aplicaciéon de la evaluacién de desempefio al personal,
conlleva varios beneficios, que favorecen el crecimiento y competitividad
de la empresa, en la medida en que con los resultados, los directivos
toman decisiones orientadas al mejoramiento del desempefio, ya que
dentro de este proceso se considera un aspecto vital que es la
retroalimentacién, de manera que las partes involucradas conoceran
sobre los puntos positivos y débiles del trabajador, y que como
consecuencia se plantea un mejoramiento continuo, a través de planes de
accioén, procesos de formacion y desarrollo y de retribucién, que a futuro
se constituira en cumplimiento de objetivos empresariales,

departamentales e individuales.

Me atreveria a decir que este trabajo de investigacién, podria

considerarse como un aporte a la comunidad universitaria, como material

de consulta para futuras investigaciones sobre el tema que nos ocupa.
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1.8 Objetivos del Estudio

1.8.1

1.8.2

Objetivo General

Determinar y aplicar el sistema de Evaluacién de Desempefio a un
grupo de colaboradores del Area de Contratos de la Gerencia de
Exploraciéon y Produccion de EPPETROECUADOR, en base al
analisis de los marcos metodoldgicos y conceptuales de evaluacién

del desempefio.

Objetivos Especificos

. Definir un marco situacional y referencial de la Gerencia de
Exploracion y Producciéon de EPPETROECUADOR.

. Analizar el marco conceptual y metodoldgico de los sistemas
de evaluacion del desemperio.

. Determinar el sistema de Evaluaciéon de Desempefio para
los Perfiles de cada uno de los puestos del area de
Contratos.

. Aplicacion de ejercicio piloto de evaluacion a colaboradores
del area de Contratos.

. Analisis de resultados obtenidos.

22



CAPITULO Il

La Evaluacion de Desempefio

2.1

Definicion de evaluacion de desempefio

Hace varios afios, sin poder determinar con precisibn cuantos, la
evaluacion de desempefio del empleado se la realizaba en forma
rutinaria, (de lo cual puedo dar fe). Se evaluaba por factores y se
utilizaba el mismo formato para todos los trabajadores, sin considerar el
cargo que desempefiaba. En la actualidad, esta practica ha ido
cambiando y la evaluacion de desempefio se la aplica de varias formas,

mas adelante hablaré de los métodos que se utilizan para el efecto.

En una organizacion, como es légico, no todas las personas son iguales,
el comportamiento y los resultados varian. Las diferencias son en cuanto
a capacidad, inteligencia, formacion académica, iniciativa y ante todo y
sobre todo, la actitud, pilar fundamental para obtener buenos resultados
en la organizacion. Mas adelante me referiré a la motivacion del

individuo, que quiza tiene relacion con la actitud.

Se entenderia que existen ciertas caracteristicas o factores que siendo
fundamentales para el desarrollo de una empresa, sin embargo, se
presentan con distinta intensidad en los empleados, por lo tanto, a través
de un andlisis de evaluacion de desempefio se podria conocer el nivel de

desempeiio en el que se encuentra el trabajador.

23



Dolan, Valle, Jackson y Schuler’, ya mencionan que si bien los
trabajadores pueden conocer que estan rindiendo de forma adecuada, sin
embargo, la evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento
estructural y sistemético para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados que se relacionan con su trabajo, de tal
manera que se pueda conocer en gqué grado el empleado es productivo y
si es posible mejorar su rendimiento.

Chiavenato™ considera que la Evaluacién de Desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada uno de los trabajadores,
relacionadas obviamente con las actividades que realiza, de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo. Ademas,
ésta sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y ante todo analizar
cual es el aporte que el colaborador presta a la empresa. En la
evaluacion participa el evaluado y su superior, a través del cual se puede
identificar problemas de supervision, de adecuacién de la persona al
cargo, de falta de capacitacion y por lo tanto, establecer los mecanismos
idéneos y aplicar los programas necesarios para corregir los problemas
encontrados y de esta manera se espera mejorar la calidad del trabajo, y

por ende, mejorar la productividad de la organizacion.

' SIMON L. Dolan, RAMON Valle Cabrera, SUSAN E. Jackson y RANDALL S. Schluler.
La Gestiéon de los Recursos Humanos. Madrid, Mac Graw Hill, 2007
12 |DALBERTO, Chiavenato. Gestién del Talento Humano. Bogota: McGraw Hill, 2004.
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“La evaluacién de desempefio es un proceso que mide el desempefio del
empleado. El desempefiio del empleado es el grado en que cumple los

requisitos de su trabajo.”

La evaluacion de desempefio es un proceso de revisar la actividad
productiva del pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace

para que se logren los objetivos del sistema administrativo.”*

La evaluacion de desempefio es la identificacion, medicion y
administracion del desempefio humano en las organizaciones. La
identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca determinar las
areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio.
La medicién es el elemento central del sistema de evaluacion y busca
determinar cédmo se puede comparar el desempefio con ciertos
estandares objetivos. La administracion es el punto clave de todo sistema
de evaluacion. Mé&s que una actividad orientada hacia el pasado, la
evaluacion se debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el

potencial humano de la organizacién.”®

13 George T. Milkovich y Jhon W. Boudreau. Human Resource Management, Nueva
York, Richard D. Irwin, 1994, p. 165. Citado por IDALBERTO, Chiavenato. Gestion del
Talento Humano. Bogota: McGraw Hill, 2004.

* Samuel C. Certo. Modern Management: Diversity, Quality, Ethics, and the Global
Environment, Boston, Allyn & Bacon, 1994, p. 280. Citado por IDALBERTO,
Chiavenato. Gestion del Talento Humano. Bogota: McGraw Hill, 2004.

!5 uis R. Gémez-Mejia, David B. Balkin y Robert L. Cardy. Managing Human
Resources, Englewood Cliffs, NJ, Prentice Hall, 1995, p. 256. Citado por IDALBERTO,
Chiavenato. Gestion del Talento Humano. Bogota: McGraw Hill, 2004.
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2.2

Objetivos y beneficios de la evaluacion de desempefi 0

En realidad la Evaluacion de Desempefio es un tema que siempre ha
despertado diversas reacciones, favorables por un lado, y desfavorables
por otro. Me atreveria afirmar que no se ha incursionado lo suficiente, de
manera tal, que se pueda verificar en forma cientifica, sobre sus efectos.
En todo caso, considero que la Evaluacion de Desempefio no puede, ni
deberia reducirse a un simple juicio apresurado del jefe de turno, sobre el
desempefio de sus subordinados; por el contrario, debe ser un analisis
del por qué del comportamiento y desempefio, conjuntamente con el
empleado, de manera tal, que se identifiguen las causas y plantear

acuerdos a ser cumplidos a futuro.

La Evaluacion, hasta cierto punto deberia tener un lado mas humano, no
Unicamente ser orientada para obtener datos, sino mas bien lograr que el
individuo se motive, que llegue a una satisfaccion laboral y en si se
determine su desarrollo personal, se elabore un plan de accion individual,
con la idea de un mejoramiento continuo. Si se trabaja conjuntamente
con el empleado sobre el tema, ellos, con conocimiento de causa, Yy
conscientes de sus habilidades y de sus debilidades, estarian en
condiciones de aportar para el cumplimiento de objetivos tanto

personales, cuanto empresariales.
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La Evaluacion de Desempefio intenta conseguir varios objetivos, segun
Chiavenato®®, entre ellos se mencionan:
- Adecuacioén del individuo al cargo.
- Capacitacion.
- Promaociones.
- Incentivo salarial por buen desempefio.
- Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados.
- Autoperfeccionamiento del empleado.
- Informacién basica para la investigacibn de recursos
humanos.
- Célculo del potencial de desarrollo de los empleados.
- Estimulo a la mayor productividad.
- Conocimiento de los estandares de desempefio de la
empresa.
- Retroalimentacién de informacion al individuo evaluado.
- Otras decisiones relacionadas con el personal:

transferencia, licencias, etc.

Resumiendo, los objetivos de la Evaluacion de Desempefio, permiten las
condiciones de medicidén del potencial humano para determinar su pleno

empleo.

® IDALBERTO, Chiavenato. Gestién del Talento Humano. Bogota: McGraw Hill, 2004.
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Por otro lado, permite el tratamiento de los recursos humanos como una
importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad puede
desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de

administracion.

Por ultimo, ofrece oportunidades de crecimiento y condiciones e efectiva
participacion todos los miembros de la organizacion, considerando por
una parte los objetivos organizaciones, y por otra, los objetivos

individuales.

Con relacion a los beneficios, de hecho que existe, claro esta, siempre y
cuando la evaluacion se la plantee y elabore de la manera correcta y
sobre todo que ésta sea imparcial. Me permito aseverar este ultimo
punto, ya que en el dia a dia del trabajo he podido identificar que existen
jefes que evallan bajo criterios personales, mas no profesionales, entre
ellos, porque es su amigo, o por otro lado porque no es de su agrado,
entonces encuentran el momento para beneficiar o causar dafio al

empleado.

Segln Chiavenato®’ los beneficiarios de la evaluacién son los jefes, los

subordinados y la organizacion.

7 1bid, p. 365
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Beneficios para el Jefe: Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento
de los subordinados, con base en las variables y los factores de
evaluacion y sobre todo, contando con un sistema de medicién capaz de

neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de

desempeiio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema puedan conocer cual es su desempefio.

Beneficios para el subordinado: Conocer las reglas del juego, es decir,
los aspecto de comportamiento y de desempefio que mas valora la

empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desemperio,

y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccién, mayor

esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.).

29



Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

Beneficios para la organizacion: Puede evaluar su potencial humano a
corto, mediano y largo plazos, y definir la contribucion de cada empleado.
Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a
los empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.
Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no s6lo de ascensos, sino de progreso y
de desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas en el trabajo.

Segun Dolan, Valle, Jackson y Schuler'®, la Evaluacién de Desempefio
estd vinculada a varias actividades relacionadas con la Gestiéon de
recursos humanos, el mismo que me permito sefialar en el siguiente

cuadro:

'8 SIMON L. Dolan, RAMON Valle Cabrera, SUSAN E. Jackson y RANDALL S. Schluler.
La Gestiéon de los Recursos Humanos. Madrid, Mac Graw Hill, 2007
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RELACIONES, PROCESOS E INFLUENCIAS EN LA EVALUACION DEL

RENDIMIENTO DEL EMPLEADO

Fuente: Simon L. Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E. Jackson y Randall S.
Schluler, La Gestion de los Recursos Humanos
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El analisis del puesto es vital para la evaluacién de desempefio. Si no se
realiza un andlisis adecuado y con criterio técnico del puesto de trabajo, la

evaluacion puede verse afectada.

Con relacion a la seleccion de los empleados es importante, ya que luego
de la evaluacion se identificaran a los empleados en el puesto de trabajo

gue rindan en forma adecuada.

Si es politica de la empresa, luego de la evaluacion, se podria aplicar
retribuciones econdmicas. Se podria revisar tanto los niveles, cuanto los

incrementos salariales.

Es necesario conocer a través de la evaluacion, el nivel de rendimiento en
el que se encuentra el empleado, para luego de lo cual ofrecerle
capacitacién y programas de formacién para el mejor desempefio en sus
funciones. Inclusive, la evaluacion serviria al empleado para que realice
un analisis, que a pesar de que tiene la formacién académica, no puede
rendir satisfactoriamente en su puesto de trabajo, tendria una oportunidad
de solicitar un cambio de puesto, l6gicamente si cumple con el perfil del

puesto.
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2.3  Métodos de evaluacién de desempefio
Existen varios métodos para realizar la Evaluacion de Desempefio, segun
Dessler’®, entre ellos tenemos: Escala grafica de calificaciones,
clasificacion alterna, comparacion por pares, distribucion forzada,
incidentes criticos, escalas de estimacibn ancladas a conductas,

administracion por objetivos (APO).

En el método de Escala Gréafica de calificaciones se enumera una serie
de caracteristicas y un rango de desempefio para cada una de ellas.
Luego para evaluar al empleado se elige la calificacion que describe

mejor su grado de desempefio en cada una de las caracteristicas.

En el método de clasificacion alterna se ordena a los empleados, desde el
mejor hasta el peor, en cuanto a una caracteristica particular, eligiendo el

mas alto y después al mas bajo, hasta clasificarlos a todos.

En el método de comparacion por pares, se clasifica a los empleados
haciendo una gréafica de todos los pares posibles y se sefiala cual de los

dos empleados es el mejor del par, para cada una de las caracteristicas.

19 GARY, Dessler. Administracion de Personal. Octava Ediciéon. Pearson Educacion.
México, 2001.
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En el método de la distribucion forzada, es como clasificar usando una
curva, es decir, se establecen porcentajes predeterminados de
empleados calificados para diversas categorias de desempefio.

En el método del incidente critico el jefe observa las conductas deseables
0 indeseables de cada uno de sus subalternos. Luego se reunen y

analizan su desempefio.

En el método de escalas de estimacion ancladas a conductas se
combinan las narraciones de los incidentes criticos y las estimaciones
cuantificadas, anclando una escala cuantificada con ejemplos narrativos

especificos de desempefio bueno y deficiente.

El método APO, implica establecer metas mensurables especificas con
cada uno de los empleados, para luego, en forma periddica revisar su

avance y logro.

Por otro lado hay autores como Simon L. Dolan, Ramén Valle Cabrera,
Susan E. Jackson, Randall S. Schuler®® hablan sobre los diferentes
métodos y enfoques para evaluar, que los dividen en 3 categorias: 1)
Enfoques comparativos o referidos a normas. 2) Enfoques conductuales y

3) Enfoques sobre resultados.

? DOLAN S. L., VALLE Cabrera R., JACKSON S. E., SCHULER R. S. La gestion de
los Recursos Humanos: Cémo atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano
en tiempos de transformacién. (Tercera Edicion). Madrid: McGraw Hill, 2007.
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Los enfoques comparativos o referidos a normas a los que hacen
mencion Dolan, Valle Cabrera, Jackson, Schuler, tienen relacion con la
clasificacion directa, alternada, comparacion por pares, distribucion

forzosa.

La clasificacion directa hace referencia a que el superior prepara una lista
de sus subordinados, ordenandolos del mejor al peor. También se los
puede clasificar en relacion a criterios como la asistencia, el historial de
cumplimiento de plazos, calidad de informes, etc., esto siempre y cuando

la empresa sea pequeiia.

La clasificacion alternada consiste en poner al inicio de la lista al mejor
subordinado y al final al peor, luego el superior elige de entre los
subordinados al mejor y al peor. El tltimo puesto que se rellena es el que

gueda en la mitad de la lista.

El método de comparacion por pares se refiere a que se debe comparar a
cada persona evaluada con cada uno de las otras personas evaluadas,

en una Unica medida, para de esta forma determinar quien es el mejor.

El método de distribucion forzosa se creo en virtud de que se generaban
inconvenientes con los métodos de clasificacion, ya que en todos se
asignaba al evaluado un puesto, pero no se establecian grados de
rendimiento entre ellos. Se lo determina forzosa porque el superior debe
asignar unicamente una determinada proporcién de subordinados a cada

una de las categorias fijadas para cada factor.
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Con los enfoques conductuales se evalua el rendimiento de cada persona
independientemente, en funcién de criterios determinados. Para aquello
se pueden utilizar ensayos narrativos, escalas convencionales de

valoracion, incidentes criticos, listas ponderadas.

A través de los ensayos narrativos el evaluador describe los puntos
fuertes y débiles del evaluado y se sugiere alternativas para mejor su

rendimiento. Este método Unicamente proporciona datos cualitativos.

Las escalas convencionales de valoracion, son las formas mas utilizadas
para la evaluacién, varian en el nimero de dimensiones que se mide. En
varios formularios convencionales incorporan indicadores de resultados,
como cantidad y calidad del rendimiento. En virtud de que a través de
este método se obtienen resultados cuantitativos, se pueden hacer
comparaciones entre las personas evaluadas y los diferentes
departamentos. Sin embargo, este método establece un conjunto de
rasgos o criterios distintos y permite al evaluador la posibilidad de marcar
una unica opcién, es decir, de calificar el grado en que se posee ese
rasgo como alto, muy alto, bajo. A través de este método no se le indica
al subordinado como mejorar, y no resulta Gtil para las necesidades de su

desarrollo.

A través del método de incidentes criticos el evaluador observa y registra
lo que hacen los subordinados de forma eficaz o ineficaz en la realizaciéon

de determinado trabajo. La ventaja de este método es que el evaluador

36



cuando realiza la retroalimentacion, se basa en una conducta concreta y

Nno en rasgos personales.

Luego de que se tienen varios sucesos criticos de varios jefes, éstos se
pueden utilizar para realizar las listas ponderadas de sucesos. El
evaluador marca los sucesos de cada subordinado, colocando la
frecuencia de respuesta, como por ejemplo, siempre, a menudo, poca
frecuencia. Con este método es dificil realizar la retroalimentacién, ya

gue el evaluador desconoce la importancia relativa de cada suceso.

Los enfoques sobre resultados se centran en los productos del trabajo.
Existen cuatro formatos, la direccion por objetivos, las medidas de

rendimiento, y los historiales de logros.

La direccion por objetivos es el método mas difundido que se utiliza para
la evaluacion a los gerentes. Este es el mas aceptado, ya que permite
alcanzar una gran congruencia entre los objetivos de la empresa y de los

empleados.

El enfoque de las medidas de rendimento, tiene alguna similitud con el
anterior enfoque, sin embargo, éste se centra mas en el uso de medidas
directas del rendimento y se suele aplicar a empleados que no son de
gerencia. Las medidas y los objetivos deben ser concretos, con plazos,
medibles y vinculados a los objetivos de la empresa.

El enfoque de historiales de logros se lo utiliza para aquellos que no se

puede redactar patrones de medida en su trabajo, debido a que cada dia
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2.4

es diferente. El trabajador registra sus logros relacionados con su trabajo
y el supervisor los comprueba. Luego un equipo de expertos externos los

evalla.

Fases del proceso de gestion del desempefio

Segun Martha Alles® existen tres pasos claves para en la evaluacién de
desempefio: 1) Definicibn del puesto, para aquello, el jefe y el
subordinado deben estar de acuerdo en las responsabilidades que el
mismo conlleva y que realmente conozca lo que comprende su puesto. 2)
Una vez que se haya definido el puesto, se debe evaluar al colaborador,
en funcion de ese puesto, considerando las competencias, como es
I6gico. 3) Proporcionar la retroalimentacion al colaborador, es de vital

importancia, como lo mencionaré mas adelante.

Dentro del proceso Alles sostiene que en la etapa inicial se deben fijar los
objetivos relacionados, desde luego, con los requerimientos principales
del puesto. Ademas, considera que durante el afio se deben realizar
reuniones con los involucrados, con la finalidad de realizar una revisién de
los avances de los objetivos. Por ultimo, y como ya lo mencioné, hace

hincapié en la retroalimentacion.

L MARTHA, Alles. Desempefio por competencias, Evaluacion de 360°. Granica.
Buenos Aires, 2011
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HayGroup? considera que la evaluacién de desempefio es un proceso de
mejora continua de la gestién y eficiencia de la empresa y la base se
encuentra en la comunicacion integradora y en la evaluacion permanente
de cumplimiento de objetivos. Por lo tanto, habla de tres fases, en la
primera se establecen objetivos, fijados conjuntamente con el empleado y
el jefe, acordes a las funciones del puesto. Hace referencia a los
objetivos cuantitativos y cualitativos, los mismos que deben ser
planteados considerando la Mision de la organizacién. En la segunda
fase se realiza el seguimiento y apoyo, para lo cual se coordinaran
reuniones para intercambiar ideas sobre el avance de los objetivos; por
altimo, la revisidon, que seria el feedback con el colaborador, el mismo
gue debe consistir en un dialogo fluido, constructivo y sobre todo basado

en evidencias.

La retroalimentacién

La retroalimentacion es de vital importancia, tanto es asi, que si no se la
aplica, la Evaluacion de Desempefio, no tendria razon de ser.

Segin Aubrey® la retroalimentacién es la informacién acerca del
desempeiio que le permite a un individuo identificar factores a mejorar y
generar por si mismo cambios en su desempefio. Ademas, considera que

es necesaria, pero no suficiente para que se suscite un cambio en el

22 HAYGROUP. Factbook, Recursos Humanos. Aranzadi, 2006
% DANIELS, Aubrey, Gerencia del Desempefio. Mc Graw Hill, 1993
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desempefio, para aquello se debe combinar la retroalimentacion con el
esfuerzo positivo, es decir, reconocer los puntos positivos de su
desempefio. En la retroalimentacién se debe partir del hecho de que la
informacion que esta ofrece contenga los comportamientos que deben
cambiarse o mantenerse, de lo contrario perderia su caracter de
retroalimentacion.

Por otro lado, Nash®* sefiala “la evaluaciéon del desempefio es
basicamente un mecanismo para informar a los empleados sobre el
progreso que han alcanzado con respecto a las metas fijadas. Cuando un
gerente fija metas, evalia el desempefio y da retroalimentacion, esta
proporcionandoles a sus empleados una estructura, la cual tiene relaciéon

con el incremento de la productividad.”

La motivacion al logro es un aspecto que interviene en el proceso de
fijacion de metas. Nash considera que cuanto mayor sea la necesidad de
alcanzar el éxito, mejores seran los resultados de este proceso. Las
personas con una alta necesidad de logro piensan que las organizaciones
estan constituidas por individuos con unidad de pensamiento y con una
gran necesidad al logro.

Por otro lado Dressler® a la retroalimentacién la denomina la entrevista

de Evaluacién, mediante la cual el jefe y el subordinado hacen planes

2 MICHAEL, Nash, Coémo incrementar la productividad del recursos humano. Ed.
Norma. 1988

% GARY, Dessler, Administracion de Personal. Octava Edicién. Pearson Educacion.
México, 2001.
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para remediar las deficiencias y para reforzar los puntos fuertes. Existen
tres tipos de entrevistas de evaluacion, cada una con sus propios
objetivos, estas son: 1. El desempefio es satisfactorio. Merece un
ascenso. Por lo tanto, se deben hacer planes para su desarrollo. 2.
Satisfactorio: No merece un ascenso. Se debe mantener el desempefio
y 3. Insatisfactorio: Debe corregirse. Hacer planes para corregir.
Retomando el punto de vista de Dressler, el recomienda que los jefes que
van a dar la retroalimentacion, deben revisar las descripcion del puesto de
la persona y compararla con el desempefio del empleado. En este punto,
considero que es importante el andlisis concienzudo e imparcial por parte
del jefe, ya que de ello se desprendera el respetivo plan de accion,
necesario para el desarrollo del empleado.

Dressler nos recuerda que durante la entrevista se debe ser directo y
concreto, hacer relacion por ejemplo a los atrasos, productividad, material

utilizado, costos comparados con presupuestos, etc.

No hacer comentarios personales, por ejemplo, tardé demasiado en
realizar determinado trabajo. Se debe comparar versus la norma, es
decir, estos informes normalmente estan listos en 10 dias. Tampoco se

debe comparar con el desempefio de otro empleado.
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Se debe estimular a que la otra persona hable. Debe escuchar lo que
esta diciendo la otra persona y hacer preguntas como, ¢Qué considera

usted?. ¢ Cual es su opinion?. ¢ Qué podriamos hacer.?

Debemos estar seguros de que la persona al terminar la entrevista
conozca exactamente qué esta haciendo bien y qué esta haciendo mal.
Se debe elaborar un plan de accién que contenga los pasos y los
resultados esperados, éste debe estar consensuado con el empleado.

Por otro lado, para asegurarse de que la entrevista nos lleve a un mejor
desempefio, Dressler?® considera que depende de tres factores: 1) Que
no se sientan amenazados durante la entrevista. 2) Que tengan la
oportunidad de presentar sus ideas y opiniones y que influyan en el curso
de la entrevista, y 3) Que un supervisor constructivo y solidario realice la

entrevista.

Adicionalmente, el objetivo que se persigue es que mejore el desempefio
a futuro, por lo tanto, es importante que se aclaren los problemas
relacionados con el trabajo con la persona evaluada y establecer

objetivos y metas mensurables, un plan de accion.

% GARY, Dessler, Administracién de Personal. Octava Edicion. Pearson Educacion.
México, 2001
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2.5

Comparacion de métodos de evaluacion

METODOS VENTAJAS DESVENTAJAS
Método de De facil y rapido disefio y| No son tan utiles para dar
caracteristicas por lo tanto de menor devolucion a los empleados|y

coste. Faciles de usar | el margen de error es mayor.
Métodos de Se pueden definir El desarrollo puede requerir
comportamiento estandares de desempefijpmucho tiempo y es costoso.

gue son facilmente

aceptados por jefes y

subordinados. Son muy

Gtiles para la devolucion

de la evaluacion.
Métodos de Evitan la subjetividad y | El desarrollo puede requerir
resultados son facilmente aceptados mucho tiempo y pueden

por jefes y subordinados.| fomentar en los empleados un

Relacionan el desempefio enfoque de corto plazo.

de las personas con la

organizacion. Fomentan

los objetivos compartidos

Fuente: MARTHA, Alles. Desempefio por competencias, Evaluacion de 360°.

METODOS BASADOS EN CARACTERISTICAS

CONCEPTO VENTAJA DESVENTAJA METODOS
Se mide hasta que| Sencillas o faciles| Si el listado de -Escalas
punto un empleado de administrar. caracteristicas no | graficas de
posee ciertas esta disefiado en | calificacion.
caracteristicas, relacion con el -Escalas
como puesto, el resultado| mixtas.
confiabilidad, estara alejado de la| -Distribucién
creatividad, realidad y puede ser forzada.
iniciativa y subjetivo.

liderazgo, que la

empresa considera

importantes en est
momento o a

futuro.

W
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METODOS BASADOS EN EL COMPORTAMIENTO

CONCEPTO VENTAJA DESVENTAJA METODOS
Permite al Proporcionar a los -Incidentes
evaluador empleados una criticos.
identificar de retroalimentacion -Evaluacion
inmediato el punto| de desarrollo. por
en que cierto comportamien
empleado se aleja to
de la escala. observables-
Se describe de competencias
manera especifica
gué acciones
deberian o no
exhibirse en el
puesto

CONCEPTO VENTAJA DESVENTAJA METODOS
Evalla los logros | Son mas objetivos -Mediciones de
de los empleados,| y otorgan mas productividad.
los resultados de | autoridad a los -Administracion
su trabajo. empleados. Esta por objetivos.

menos abierta al
sesgo.
CAPITULO 1l

Disefio de la Evaluacién de Desempefio por Competenci  as

3.1 Introduccion a la gestion por competencias

A medida que las empresas crecen se encuentran quiza con la necesidad
de aplicar diferentes técnicas de gestion y de esta forma determinar en
gué estado se encuentra la empresa y hacia dénde quieren llegar. Las

organizaciones se plantean metas, retos sean estos de produccion,
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comercializacién, financieros, etc., etc. La pregunta es, ¢quién hace
posible todo esto.? La respuesta es légicamente, las personas que
conforman la organizacién. Ellas, con sus conocimientos, habilidades y
destrezas, son las que logran los objetivos y estrategias fijadas por las
empresas. Por lo expuesto, pareceria ser que las organizaciones estan
preocupadas de potencializar las caracteristicas de sus colaboradores, en
funcién de sus puestos y actividades. Para ello, se implantan modelos de
gestion, orientados al analisis de conductas observables, es decir a las
competencias de las personas. ¢Qué es lo que las empresas persiguen.?
Crear equipos sélidos de trabajo, aprovechando los conocimientos de sus

integrantes, a esto se podria denominar una gestion por competencias.

El objetivo de la gestién por competencias es implantar un nuevo estilo de
gerenciar la empresa, con el fin de gestionar el recurso humano de una
manera mas eficiente.

Frente a lo expuesto, y conscientes de que son las personas la clave en
las organizaciones, se debe conocer las competencias que cada uno de

los puestos requiere y las que cada persona las posee.

Segun Spencer y Spencer, citado por Martha Alles?’, “competencia es

una caracteristica subyacente en un individuo que esta causalmente

2" MARTHA, Alles. Gestion por Competencias. El Diccionario. Granica. Buenos Aires,

2007
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relacionada a un estandar de efectividad y/o a una performance superior

en un trabajo o situacion.”

Para Martha Alles® para la implantaciéon del modelo de competencias en
una empresa es primordial la participacion de las altas autoridades de la
empresa. El modelo de competencias se basa en la mision, vision,
valores y estrategia de la empresa. Se realizan talleres con los directivos,
se definen las competencias cardinales y especificas, se crea el
diccionario de competencias y comportamientos y se levantan los

descriptivos de puestos por competencias.

Clasificacion de las competencias

Cuando en la empresa se hablaba ya sobre una gestion de modelo por

competencias, comencé a consultar sobre este tema y encontré que

varios autores las clasificaban y denominaban de diferente manera.

Segun Spencer y Spencer, citado por Martha Alles® las clasifica de la

v' Concepto propio o concepto de uno mismo

3.2
siguiente forma:
v" Motivacion
v' Caracteristicas
v' Conocimiento
2 |bid
2 |bid
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v Habilidad
Spencer y Spencer, citado por Martha Alles, introduce el modelo del
Iceberg, donde divide las competencias en dos grupos, las mas faciles de
detectar y desarrollar, como las destrezas y conocimientos y las menos
faciles de detectar, concepto de uno mismo, las actitudes y los valores y

el nucleo mismo de la personalidad.

Mas facil d-lr-'ihur-!. | Dastrazan
y desarrollar  : Sanat e

Compelencias:
muis dificil de
evaluar y desarrodlar

Fuente: Martha, Alles. Gestion por Competencias. El Diccionario.
Por otro lado, Claude Levy-Leboyer, citado por Martha Alles®* resume el

tema de las competencias de la siguiente forma:

* Son comportamientos, algunas personas disponen mejor de ellas
que otras, incluso son capaces de transformarlas y hacerlas mas

eficaces para una situacion dada.

%0 bid
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3.3

3.4

* Esos comportamientos son observables en la realidade cotidiana
del trabajo y en situaciones de evaluacion. Esas personas aplican
integramente sus aptitudes, sus rasgos de personalidade y los
conocimientos adquiridos.

» Las competencias son un rasgo de union entre las caracteristicas
individuales y las cualidades requeridas para conducir mejor las

missiones profesionales prefijadas.

Definicién de evaluacion de desempefio por compe  tencias de 180°

Segin Martha Alles® la evaluacién de 180° es aquella en la cual una
persona es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes.
La puesta en practica de esta herramienta implica el compromiso de
todos los empleados. Por otro lado, Alles considera que un sistema de
evaluacion 180° requiere de varios afios de aplicacion sistematica para
gue tanto la empresa como los colaboradores obtengan beneficios

mutuos.

Disefio de la evaluacion de desempefio

Considerando que es importante y necesario realizar la evaluacion de
desempefio en la empresa. Existié la decision, apoyo y compromiso por

parte de las altas autoridades para ejecutarla, para el efecto,

31 MARTHA, Alles. Desempefio por competencias, Evaluacion de 360°. Granica.
Buenos Aires, 2011
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EPPetroecuador disefid su propia herramienta técnica, creando las

competencias a evaluar, congruente con las estrategias del negocio.

Basados en el levantamiento de informacion de cada puesto de trabajo y
a través de talleres personalizados se obtuvieron las Competencias, las

mismas que son: Gestion, Especificas y de Comportamiento.

3.4.1 Factores de Evaluacion

Dentro del desarrollo de una metodologia del Modelo de
Competencias propio para Petroecuador se identificaron 4
esquemas, que se inicié con el ordenamiento de las competencias
segun su condicion de: valores, habilidades, destrezas vy

conocimientos.
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VALORES

HABILIDADES

DESTREZAS

CONOCIMIENTOS

Las competencias Organizacionales deben estar inmersas en cada uno
de los grupos ocupacionales de la Estructura de Petroecuador y en los

niveles correspondientes.

Para las competencias de Comportamiento, Gestion y Técnicas que
describen conductas o comportamientos observables, se han definido tres

niveles de profundidad, asignados conforme el requerimiento, complejidad
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y jerarquia de los grupos ocupacionales y del perfil del puesto, los cuales

se clasifican en: Desarrollado, En Desarrollo y Por Desarrollar.

3.4.2 Tipos de Evaluadores

Superior inmediato: Se refiere al “jefe” o cabeza inmediato del
empleado(a), de la unidad de trabajo. Tiene como responsabilidad la
planificacion y evaluacion de los planes de trabajo. Su papel es velar por
el desarrollo de las competencias de sus colaboradores, a fin de que el
personal esté preparado para asumir con éxito sus responsabilidades. En
conjunto con su colaborador(a) definen el nivel de desempefio deseado,
llevan a cabo el seguimiento de resultados y establecen el nivel de

desempeifio logrado.

Pares Funcionales:  Este tipo de evaluacion, es la que se realiza entre
personas del mismo grupo ocupacional, ya sea que realicen las mismas

actividades o que realicen tareas complementarias de procesos comunes.

Autoevaluacion: Es la evaluacién en la que el empleado hace un

estudio de su desemperio en la organizacion.

3.4.3 ¢Qué evaluamos?
En la evaluacién comparamos:
e Descripcion de la conducta segun lo requerido para el puesto.
* Conducta observada durante el periodo de tiempo evaluado.

* Las actividades esenciales del puesto.
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3.4.4 ¢;COmo analizamos las conductas?
El andlisis de las conductas o comportamientos es el corazén del
sistema de evaluacion de desempefio por competencias.
Las competencias se evaluaron en funcion de la planificacion

estratégica y las necesidades técnicas del cargo.

Conducta Observable: Para evaluar el desempefio por
competencias se observan las conductas de las personas. Lo que
Interesa evaluar es como se comporté al realizar determinada
tarea, es decir, como la realiz6. En este punto, la subjetividad no
existe. Por ejemplo, el Coordinador de Contratos no puede decir,
creo que el Analista de Obras y Servicios trabaja bien en equipo,
sino mas bien al realizar la evaluacién por competencias debera
analizar los comportamientos, relacionarlos con una situacién
determinada, para luego concluir que cuando sucedid una

situacion, su comportamiento fue de tal manera.

Para analizar las conductas observables se debe basar en hechos
reales del pasado dentro del periodo evaluado. Relacionar la
conducta observada con las competencias a las cuales pertenece y

ademas, relacionar la conducta con el grado de la competencia.
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3.4.5 Difusion y Sensibilizacion

Para el desarrollo de la evaluacion de desempefio se define una
camparia de difusion y sensibilizacién.

Para ejecutar la evaluacion se requirié la Simulacién de Brechas de
cada uno de los colaboradores, el mismo que se lo obtiene
mediante la comparacion del perfil duro del puesto vs. lo que posee

el colaborador.

Se establecieron los instrumentos de medicion que permitan
plasmar las demostraciones o evidencias de cada una de las
competencias a evaluar relacionadas exclusivamente con las
actividades que el evaluado ejecuta, para lo cual se disefid un

formulario.

3.4.6 Disefio de Formulario de Evaluacion
Una vez definidos los factores devaluacién, asi como los tipos de
evaluadores se procedioé a determinar los formatos de evaluacion,
los cuales consideran los siguientes aspectos:
Descripcion del Periodo de Evaluacion: Se detalla la fecha de

evaluacion y el periodo con un formato de dd/mm/aaaa.
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Formulario para la Evaluaciéon del Desempefio por Coetencias

Periodo de Desde: XXXX Hasta: XXXX
Evaluacion
(dd/mm/aaaa):

1. Datos generales del puesto:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de
Exploracion y Produccién
Grupo Ocupacional de Gerencia de
Exploracion y Produccién

2. Datos generales del evaluado:  En este campo se describira: Apellidos
y Nombres del evaluado, cédula de identidad y el nimero de rol.

Datos generales del Evaluado
Apellidos y nombres del Servidor

Publico

Cédula de ciudadania o pasaporte

3. Datos generales del evaluador:  En este campo se describira: Apellidos

y Nombres del evaluado, cédula de identidad y el nimero de rol.

Datos generales del Evaluador
Apellidos y nombres del Servidor,

Publico

Cédula de ciudadania o pasaporte




4. Evaluacion

Ocupacional:

de

competencias

de

Comportamiento —

G

rupo

Se describen como las capacidades innatas de una

personas para llevar a cabo determinada actividad con éxito. Se refieren

al potencial que el ser humano tiene para adquirir y manejar nuevos

conocimientos y destrezas.

Evaluacion de competencias de Comportamiento — GrapOcupacional

Nombre de la | Descripcion | Comportamie | Preguntas| Nivel Frecuencia
competencia nivel de ntos Observa
profundidad do
requerido
para el
puesto
ASERTIVIDAD Y | Da a conocel| -Expresa sus | ¢Expresa NPC NUNCA
FIRMEZA Su opinion y | ideas con sus ideas
condiciones | argumentos | las BAJO RARA
expresando | clarosy defiende y VEZ
sus precisos. — | aplica MEDIO
argumentos | Defiende su | soluciones ALGUNA
de manera | posiciénsin | que ALTO | SVECES
clara y bien | rechazar la aportan a
definida opinién de los | la SIEMPRE
defendiendo | demas. — consecuci
su posicion | Expone las on de
con apertura | inquietudes de| objetivos
alasideas |ungrupode |desu
contrarias personas comq dependenc
para llegar a | portavoz del |ia?
consensos. | mismo. —
Propone
conceptos o
puntos de vista
para
CONsensos.
PROACTIVIDAD | Participa en | -Anticipa ¢, Contribu NPC NUNCA
la situaciones de| ye en el
identificacié | corto y desarrollo| BAJO RARA
n de mediano plazo de VEZ
situaciones |y elabora procedimi
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en su ambito| propuestas de| entosy | MEDIO | ALGUNA
de accioén en| solucion. — nuevas S VECES
el corto y Participa en el | formas de| ALTO
mediano desarrollo de | trabajar.? SIEMPRE
plazo. Actla| propuestas que
segun las generan valor
oportunidade| agregado.-
S que se Actla con
presentan y | dedicacion en
minimiza los | su trabajo.
problemas
potenciales,
con
predisposicio
n para
trabajar con
dedicacion.
5. Evaluaciéon de competencias de Gestion — Grupo Oc  upacional: Se

definen como las “destrezas” y/o practica para realizar algun trabajo con

experiencia, especialmente relacionado con trabajos fisicos o0 manuales.

Evaluacion de competencias de Gestion — Grupo Ocuganal

Nombre de la | Descripcion | Comportamie | Preguntas | Nivel | Frecuencia
competencia nivel de ntos Obse
profundidad rvad
requerido 0
para el
puesto
PENSAMIENTO | Desglosa -Identifica ¢,Relaciona | NPC | NUNCA
LOGICO informacion | diferenciasy | con
para tendencias facilidady | BAJ RARA
identificar entre ideasy | coherencia | O VEZ
posibles conceptos.- conceptos e
soluciones, | Aplicareglas |ideas para | MED | ALGUNAS
razonay generales paral entender la | 1O VECES
realiza resolver relacion
comparacion| problemas.- causa efectq ALT | SIEMPRE
es, reconoce| Desagrupa y tomar O
patrones, sistematicamer decisiones.?
observa te procesos o0
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diferencias y | problemas
tendencias | multidisciplina
entre ideas y| res.-Encuentra
conceptos soluciones
para la toma | coherentes
de para la toma dé
decisiones. | decisiones.-
Comprende
facilmente
situaciones
actuales o
pasadas.
MONITOREO Y | Monitorea y | Monitorea,eval| ¢ Realiza el NUNCA
CONTROL controla el Ga y analiza el | seguimiento
avance de | avance de y RARA
planes y objetivos, retroaliment VEZ
proyectos, planes y acion del
mediante proyectos y cumplimient ALGUNAS
indicadores | rendimiento de| o de VECES
de gestion | equipos. — objetivos,
asegurando | Realiza el proyectos y SIEMPRE
su monitoreo y planes en sy
cumplimient | control ambito de
0. aplicando accion.?
indicadores de
gestion.
BUSQUEDAY | Aplica -Encuentra Organiza 'y NUNCA
ORGADNE'ZLAAC'ON métodos de | rapidamente la|] emplea
INFORMACION | bUsqueda, | informacion adecuadame RARA
organizacion, requerida para| nte la VEZ
clasificacion | el andlisis.- informacion
y Utiliza técnicas| en su ALGUNAS
consolidacié | para la ambito de VECES
n de la bdsqueda de | gestion.?
informacion | informacion.- SIEMPRE
que se Clasifica y
encuentra a | consolida la
su cargo, a | informacion
fin de gue se
localizarlos | encuentra a su
facil y cargo.-Es
rapidamente | metédico,
sistémico y
organizado.
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Evaluacion de competencias

especificos:

técnicas especificas

Puestos

Son aquellos conocimientos técnicos orientados a un cargo

especifico que se aplican de acuerdo al giro del negocio o cadena de

valor y de acuerdo a los cargos de cada area.

Evaluacion de competencias técnicas especificas ruf@o Ocupacional

Nombre de la | Descripcion | Comportamien | Preguntas| Nivel | Frecuencia
competencia nivel de tos Observ
profundida ado
d requerido
para el
puesto
HERRAMIENTAS | Maneja las | -Aplica ¢Asiste a NUNCA
INFORMATICAS | herramienta| herramientas | su equipo
INTERNAS Y
EXTERNAS PARA | S informaticas de trabajo RARA
EL PROCESO DE | informaticas| para procesos | en la VEZ
CONTRATACION de utilizacion
contratacion.- | de ALGUNA
Reporta sistemas S VECES
inconsistenci informati
dg(ljoss stencias os?? atic SIEMPRE
resultados que
arrojan las
herramientas
informaticas.
NORMATIVA Aplica en -Comunicala | ¢Mantiene NUNCA
RELACONAPA | los procesos aplicacion de la| actualizad
CONTRATACION | la normativa.- 0 sus RARA
DE OBRAS, normativida | Ejecuta los conocimie VEZ
S'?E'E\N,IECSI’JS d _ procesos en ntos para
relacionada | cumplimiento | la ALGUNA
con la de la ejecucion S VECES
contratacién| normativa.- de los
, Obras, Actualiza sus | procesos SIEMPRE
bienes y conocimientos | de
servicios relacionados a | contrataci
incluidos las| la normativa. on.?
de
consultoria.
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TECNICASDE | Desarrolla | Aplica las ¢,Desarroll NUNCA
RES;E(S:TOESDE procesos técnicas para el a las
para el establecimiento| técnicas RARA
establecimiel de reajuste de | para el VEZ
nto, precios. establecim
ejecucion y iento de ALGUNA
reliquidacio reajuste de S VECES
n de reajuste precios.?
de precios. SIEMPRE

7.

3.4.7

Observaciones relevantes y criticas del evaluado r (en caso de que

las tenga)

Parametros

Evaluacion de requisitos minimos del puesto: En este campo se
describiran los factores requeridos para el puesto, de acuerdo al perfil
duro, es decir la brecha que contiene los requisitos minimos que exige el
puesto de trabajo. A este item le corresponde el 60% del peso del factor
de evaluacion. De igual forma cada factor tiene un peso maximo que
sumados resulta 100, sobre el cual se evalua al colaborador.

1. Formacion Académica: Formacion de la persona/Formacion

requerida en el puesto.

2. Especializacion: Especializacion de la Persona/Especializacion

requerida por el puesto

3. Desarrollo: Cursos de la Persona/Cursos requeridos por el puesto
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4. Expertis: Tiempo de experiencia de la persona en puestos

similares/Tiempo de experiencia requerida por el puesto.

EVALUACION DE

REQUISITOS
MINIMOS DEL
PUESTO
DESCRIPCION DE CUMPLI
FACTORES SRl sl MIENTO
FORMACION DE LA
FORMACION PERSONA/FORMACION o5 o5
ACADEMICA REQUERIDA EN EL
PUESTO
ESPECIALIZACION DE
ESPECIALIZACION LA 30 30

PERSONA/REQUERIDA
PARA EL PUESTO

CURSOS DE LA
PERSONA PARA EL
DESARROLLO | pyesto/REQUERIDOS | 1© 5

EN EL PUESTO

TIEMPO EXPERIENCIA 57.0%
EXPERTIS PERSONA-PUESTOS 35 35
SIMILARES

El peso total del factor de medicion para los factores mencionados sera

sobre 60%.

El calculo para obtener el porcentaje del cumplimiento de requisitos es la

suma de los factores por el peso de medicion.

Para el desarrollo de la evaluacion de desempefio se deben considerar
los siguientes parametros tanto para la asignacion de pesos, como para la

calificacion y evaluacion en si.
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Pesos asignados por factor: Los pesos asignados a cada factor de

evaluacion del desempefio por competencias son:

PESOS ASIGNADOS POR FACTOR ‘

BRECHAS 60%

COMPETENCIAS DE 12%

COMPORTAMIENTO

COMPETENCIAS DE 12%

GESTION

COMPETENCIAS 16%

TECNICAS ESPECIFICAS

TOTAL 100%

Niveles de desarrollo:  Para los niveles de desarrollo los pardmetros

asignados son:

NIVELES DE DESARROLLO

POR RESULTADO DISTANCIA COMPFE?ENC, A
EXCELENTE >90,50 POTENCIAL
MUY BUENO 90,49 A 80,50 TALENTO

SATISFACTORIO 70,50 A 80,49 DES AESOLLO
DEFICIENTE 60,50 A 70.49 DESAIZ(R?S(L)LADO

INACEPTABLE <6049 DESARggLLADO

v' Potencial Talento: La persona demuestre conocimiento, manejo
sélido y amplio de la competencia, de manera que su dominio o
experiencia le permita hacer sugerencias, innovar, resolver
situaciones complejas, generalmente excepcionales o propias de la

incertidumbre del negocio. Es el candidato ideal para una
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promocion o ascenso.

Excelente: Desempefio Excepcional.

Muy Bueno: Desempeiio por encima del esperado.

v" En Desarrollo: La persona demuestra un conocimiento solido en
todos los comportamientos que engloban la competencia y
aplicarla eficientemente en situaciones complejas pero de

razonable prevision, no dependiente del azar o la incertidumbre.

Satisfactorio: Desempefio conforme a lo esperado.

v' Poco Desarrollado: La persona ademas de manejar conceptos
basicos, conozca de su aplicacion y funcionamiento. De igual

forma, que los generales y basicas de la competencia.

Deficiente: Desempefio muy por debajo del esperado o

considerado como norma.

v No Desarrollado: La persona no posee el conocimiento para

realizar una actividad o tarea asignada.

Inaceptable: Desempefio muy bajo a lo esperado, no adecuado.

Calificacion de evaluadores: Los pesos asignados de acuerdo a la

participacion de los evaluadores:
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CALIFICACION DE EVALUADORES

EVALUADOR No. ESCENARI ESCENARI ESCENARI
' 01 02 03
JEFE 1 60% 60% 90%
PAR
—UNEIENAL 1 15% 30% NO EXISTE
PAR 0 NO
FUNCIONAL ! 15% existe | NO EXISTE
AUTOEVALUAC 1 10% 10% 10%
ION
TOTAL 100% 100% 100%

Numero de competencias:  Cada puesto tendra asignadas un namero
maximo y minimo de cada tipo de competencia, de acuerdo a su realidad

y necesidad; asi:

v' Competencias de Comportamiento: maximo 2, minimo 1

v' Competencias Gestion: maximo 3, minimo 1

v' Competencias Técnicas Especificas: maximo 3, minimo 1

Ver Diccionario de Competencias, ANEXO 1

Porcentaje de cada competencia: Cada tipo de competencia tiene

asignado un porcentaje de calificacion:

v' Competencias de Comportamiento: 12%

v' Competencias Gestion: 12%

v' Competencias Técnicas Especificas: 16%
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VALORES DE LOS NIVELES DE LAS

PESO DE LA

COMPETENCIAS OBSERVABLES FRECUE
\U=L= | ALT | MEDI | BAJO |NO POSEE| SIEMPRE | 100%
o | o COMPETE
NCIA
100 ALGUNAS | 60%
ALTO | o0 | 66% | 33% 0% e
0,
MEDIO | 00 | 100% | 50% 0% | RARAVEZ | 33%
0
BAJO | o0 | 100% | 100% 0% NUNCA | 0%

Resultados generales de la Evaluacion:

En el cuadro que presento a

continuacion se refleja el resumen de los resultados obtenidos en la

evaluacion de desempefio:

RESULTADOS GENERALES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR
COMPETENCIAS

FACTORES DE PESO DEL FACTOR CALIFICACION
EVALUACION % OBTENIDA (%)
Evaluacion de requisitos 60% 55%
minimos del puesto
Evaluacion de competencias 12% 12%
de Comportamiento
Evaluacion de competencias 12% 10%
de Gestion
Evaluacion de competencias 16% 15%
Técnicas Especificas
Total de la Evaluacion del 100% 92%
Desempefio
CUANTITATIVO
Resultado EXCELENTE
CUALITATIVO
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3.5 Pasos para realizar la evaluacion

Para el inicio de la evaluacion de desempefio por parte de los
colaboradores se realizo los siguientes pasos:

v Se definieron los parametros de la evaluacié.

v Se valido la informacién de los formularios de evaluacion.

v Se realizan las evaluaciones.

v" Una vez concluida la evaluacién del desempefio se procedié a consolidar
y procesar la informacion.

v Se obtuvieron los datos individuales y grupales de la evaluacion.
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CAPITULO IV

4.1

Resultados consolidados de la aplicacion de la evaluacion de
desempefio por competencias de 180°, a los colaborad  ores del Area
de Contratos, con la metodologia de competencias.

Una vez aplicada la evaluacion de desempefio por competencias al grupo
de colaboradores del Area de Contratos (Ver Anexo No. 2 de resultados

por persona) se muestra a continuacion los resultados consolidados:
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A) RESULTADOS CONSOLIDADOS POR COMPETENCIAS DEL
AREA DE CONTRATOS

NOMBRE DE COMPETENCIA Total
APRENDIZAJE 92%
ACTITUD AL CAMBIO 93%
ADMINISTRACION DE BIENES 66%
ADMINISTRACION DE CONTRATOS 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS 92%
PARA EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 94%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 96%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 97%
GESTION DE PROYECTOS 100%
LEY ORGANICA DE CONTRATACION PUBLICA 89%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA ADQUISICION Y 96%
CONTROL DE BIENES
LIDERAZGO 100%
INVENTARIOS 72%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 47%
PROACTIVIDAD 94%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 96%
PLANIFICACION ESTRATEGICA 100%
PLANIFICACION Y ORGANIZACION 100%
TOMA DE DECISIONES 100%
ORIENTACION A RESULTADOS 100%
ORIENTACION DE SERVICIO 94%
GESTION DE LOGISTICA 100%
GESTION DOCUMENTAL 92%
MONITOREO Y CONTROL 97%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 96%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
PENSAMIENTO ESTRATEGICO 100%
RELACIONES HUMANAS 89%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO 100%
TRABAJO EN EQUIPO 92%
Total general 90%




El resultado de la evaluacion por competencias de toda el Area de Contratos es
muy bueno, en virtud de que todas las competencias han sido evaluadas sobre
el 70%, a excepcién de tres competencias técnicas, las mismas que son:
Técnicas de Reajuste de Precios, Administracion de Bienes e Inventarios. El
resultado obteniendo un resultado general de la evaluacién por competencias

arroja un promedio del 90% que equivale a EXCELENTE.
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B)

RESULTADOS CONSOLIDADOS POR COMPETENCIAS AREAD E
CONTRATO POR AUTOEVALUACION, PAR Y JEFE

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE EVALUACION Total
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 77%
ACTITUD AL CAMBIO auto 100%
par 100%
superior 83%
ADMINISTRACION DE BIENES auto 66%
par 77%
superior 55%
ADMINISTRACION DE CONTRATOS auto 100%
par 100%
superior 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE CONTRATACION auto 96%
par 92%
superior 89%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA
INFORMACION auto 97%
par 95%
superior 92%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL
TIEMPO auto 100%
par 100%
superior 90%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 90%
GESTION DE PROYECTOS auto 100%
par 100%
superior 100%
LEY ORGANICA DE CONTRATACION PUBLICA auto 100%
par 66%
superior 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA
ADQUISICION Y CONTROL DE BIENES auto 100%
par 100%
superior 89%
LIDERAZGO auto 100%
par 100%
superior 100%
INVENTARIOS auto 83%
par 83%
superior 50%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 42%
par 46%
superior 52%
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PROACTIVIDAD auto 100%
par 98%
superior 84%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 98%
superior 90%
PLANIFICACION ESTRATEGICA auto 100%
par 100%
superior 100%
PLANIFICACION Y ORGANIZACION auto 100%
par 100%
superior 100%
TOMA DE DECISIONES auto 100%
par 100%
superior 100%
ORIENTACION A RESULTADOS auto 100%
par 100%
superior 100%
ORIENTACION DE SERVICIO auto 100%
par 83%
superior 100%
GESTION DE LOGISTICA auto 100%
par 100%
superior 100%
GESTION DOCUMENTAL auto 100%
par 89%
superior 89%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 98%
superior 93%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 98%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES 'Y SERVICIOS
par 95%
superior 95%
PENSAMIENTO ESTRATEGICO auto 100%
par 100%
superior 100%
RELACIONES HUMANAS auto 100%
par 100%
superior 66%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO auto 100%
par 100%
superior 100%
TRABAJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 78%
Total general 90%
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v

Resultados Consolidados por Competencias
del Area de Contratos
por Autoevaluacion, Par y Jefe

71

EEEEEEEEEEE R LR EEE R EEEEEEEHE EE LR
Od OAIH| S |OJI9SOITOYLIVIN V |ODI| SO | S3I | N WJID O | @ |SOI|SOId| 09 | S3 | VIl | SO (VZ3| Od |NOID"4L | SO | S3 |OI9 | AV
1ND3| YV VNV LV AYIS|NOD FNIN|IILS AYISAVLINOIS(OIDV ALV DILIT(VAIADIY VLN [ ZVY (NIIG19Nd[LIIANYIFNITILVINY NOD LVHLN3IIF(NVIZION
N3 | 3@ INNHYLSI A ST (A 03/204|I9017 3A |NSIY|ID3A|ZINV(HLSIVNV(ILOV| 3A |JANIIAN| 3@ | N |Odd| A [13A|0O4NI 3A |[NOD| 3 | TV 3FYdV
Orvg Orfi| S3 | O (NJIFHOLI|NOI| 3@ [INOID| V |3 V(D40| N A 0J 0yd3Lisn no¥.LOoIdV| 3a (dva| NO | V1 (0S3D 3a | NO |ani
VYL NVIAINOID| IN3 | ‘SY NOWLS3I9 NOI | VLN NOIJ|WOL| A N (01DV|I901 vay NODJLVYL NOI | IALL IDVY(3Ad N|Odd | NO |IDVY|11LOV
A V134 INV | 490 S39(31Y0| V1IN OIDVDHIN O ia A |NOD|LSIDHIASVLSINIOIDV|13 V |IDVULLSINI
SYaI SN3d3AN E[b-[o] OHIN|/ V1d | IN3 SYaI NOI 3aV INQV|ZINV| 4Vd LSINIINQY
NOJ3L (o]} ] Vid AV NJ3L DISINDINY A [DH0| S |Nav
vl SN3d 0av|oyo OfrvgA va vVNY
NOD ViVv| ATl L2 TREN)ETNE!
V1 dvd 34 (SN9| AS
NOJ S ava VNY
vav VIl nva 31INI
NOID VINY S
V13y O4NI VIl
VAl SV VINY
1VIN ALE]] O4NI
4ON INVY Sv
43H 1N3I
INVYH
43H

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%100%




El resultado de la evaluacion por competencias de toda el Area de Contratos en
la Autoevaluacion, Par y Jefe, de igual manera es muy bueno, en virtud de que
todas las competencias han sido evaluadas sobre el 70%, a excepcion de
cuatro competencias técnicas, las mismas que son: Técnicas de Reajuste de
Precios, Administracion de Bienes, Inventarios y Ley Organica de Contratacion
Plblica. EIl resultado general obteniendo de la evaluaciéon por competencias

arroja un promedio del 90% que equivale a EXCELENTE.

CONCLUSIONES

Se evidencia en el resultado final de cada uno de los colaboradores, que al
calcular el promedio final, de las 24 evaluaciones, a las 16 evaluaciones les
disminuye la valoracion final, esto se debe a que en el modelo aplicado, se
considera un peso de 60% al perfil duro y 40% a las competencias evaluadas.
En algunos casos el desempefio de los colaboradores es excelente, sin embargo
al promediar con el porcentaje del perfil duro, le baja considerable el resultado
final de la evaluacion.

En el proceso de evaluacion de desempefio por competencias se debe evaluar
unicamente el desempefio del trabajador y no considerar el resultado del perfil
duro, ya que éste es necesario en un proceso de seleccion, mas no de
desempeiio.

Debo resaltar que en el caso de la Coordinadora General de Contratos y la
Coordinadora de Obras Bienes y Servicios, tienen evaluaciones de desempefio
de 100% y 97%, equivalente a excelente. Estos resultados de las dos personas,
al promediar, no se compadecen con las ejecutorias demostradas en su trabajo
como responsables del area. En el primer caso, la Coordinadora General no

tiene formacion académica requerida para el puesto y sin embargo se
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desempefia como tal. Me pregunto: ¢ Hasta qué punto la experiencia y el saber
hacer, tiene peso al momento de nombrar una persona para ser responsable del
puesto y en este caso de toda una area.?

A continuacién expongo un resumen de las evaluaciones de desempefio de la
Coordinadora durante varios afios de desempefio en la empresa, en diferentes
posiciones, tales como: Secretaria, Especialista Administrativa, Analista de
Contratos, Coordinadora de Contratos. Cabe sefalar que las evaluaciones

aplicadas se basaron en varios factores. Ver Anexo (3)

EVALUACIONES DE
DESEMPENO COORDINADORA
GENERAL DE CONTRATOS
1994 4.43
1995 4.57
1996 4.57
1997 4.78
1998 4.85
1999 4.92
2000 5.00
2001 4.13
2002 4.48
2003 4.92
2007 5.00
2008 5.00
2009 5.00
2010 5.00
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Se evidencia que el desempefio de la Coordinadora General de Contratos a
partir del afio 1994 se mantiene siempre sobre 4, siendo la mayor calificacion 5.
Hay una tendencia a subir hasta el afio 2000 que obtiene la calificacion de 5. A

partir del afio 2003 ya obtiene una calificacion de 4.92 y los siguientes afios su
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calificacién es de 5. Con estos resultados se podria pensar que su desempefo

a lo largo de los aflos mencionados ha sido excelente.

Por otro lado, el promedio general de la evaluacion de toda el area es de 90%,
sin embargo, es preocupante el resultado de 47% para la competencia técnica,
Técnicas de Reajuste de Precios, mas aun, si en esta area se manejan reajustes
a los contratos. Por otro lado, se evidencia un bajo nivel en la competencia

técnica, Administracion de Bienes, 66%.

Al aplicar la evaluacion por competencias de 180° al area de contratos, el
beneficio para la organizacion y sus colaboradores es importante, ya que se
obtiene aportes desde diferentes angulos, esto es desde la perspectiva del jefe,
el par y del propio colaborador. Ademas, se reduce el posible sesgo, por el

mismo hecho de que se obtienen resultados de mas de una persona.

Al medir el desempefio por competencias es factible identificar en qué
competencias se debe aplicar un plan de desarrollo y discutirlo conjuntamente
con el evaluado, con la finalidad de mejorar las competencias del equipo y

acortar sus brechas.

En el caso que nos ocupa, La Coordinadora de Contratos tiene la oportunidad de

analizar los resultados que arrojan las evaluaciones, y tomar decisiones en lo

relacionado a diferentes aspectos concernientes al area.
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RECOMENDACIONES
* Redisefiar el modelo de la evaluacion de desempefio enfocado a
competencias, sin considerar la evaluacion del perfil duro.

» Ofrecer la retroalimentacion al personal es vital, caso contrario no
obtendremos a futuro mejoras en el desempeiio de los colaboradores.
Para el efecto, se deberan realizar reuniones planificadas en donde la
jefatura exponga detalladamente qué espera de su colaborador. Se
propone plantear planes de accién, con el correspondiente seguimiento
periodico. Ademas, permitir un espacio para que el colaborador exponga
su criterio y su compromiso frente al planteamiento de la jefatura.

 Determinar un plan de capacitacion y desarrollo en base a las
competencias que presentan mayor nivel de brecha. De acuerdo a los
resultados obtenidos, es primordial capacitar al personal en Técnicas de
Reajuste de Precios, Administracion de Bienes, y Ley Orgéanica de
Contratacion Puablica.

* Los planes de capacitacién y desarrollo también deben ser enfocados en
una linea de mantenimiento y actualizacion de los niveles de las

competencias evaluadas con valores mas altos.
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ANEXOS

v

v

ANEXO -1
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS DE COMPORTAMIENTO

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA: Expresa de manera concreta, directa,
congruente y clara sus convicciones actuando con responsabilidad en la
toma de decisiones, oponiéndose con firmeza cuando se pone en riesgo
el logro de metas.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Mantiene un adecuado autocontrol
sobre las acciones tomadas, expresando de manera concreta, directa,
congruente y clara sus convicciones, oponiéndose con firmeza ante
posibles riesgos en la consecucién de los objetivos.

NIVEL MEDIO DE PROFUNDIDAD: Da a conocer su opinion y
convicciones, expresando sus argumentos de manera clara y bien
definida, defendiendo su posicion con apertura a las ideas contrarias,
para llegar a consensos.

NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Apoya criterios de otras personas,
argumentando con informacibn complementarios, respetando las
opiniones contrarias.

ACTITUD AL CAMBIO: Maodificar su conducta en diferentes contextos a
fin de cumplir los objetivos. Adaptandose de forma rapida y adecuada a
los cambios. Constituyéndose en agente de mejora en la organizacion.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Modifica su conducta para alcanzar
los objetivos. Se adapta rapidamente a los cambios, analiza genera
estrategias y orienta a su equipo a la comprension de las necesidades de
cambio en la organizacion.

NIVEL MEDIO DE PROFUNDIDAD: Modifica su conducta para alcanzar
los objetivos. Se adapta a los cambios, participa y apoya en la
consecuciéon de estrategias y motiva al equipo a la comprensiéon de las
necesidades de cambio en la organizacion.
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NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Requiere apoyo para modificar su
conducta. Se adapta moderadamente a los cambios, se involucra en la
consecucion de estrategias.

v" APRENDIZAJE: Adquirir, generar y difundir informacién necesaria de la
practica laboral relacionadas con las nuevas practicas y herramientas
capitalizando la experiencia propia y la de otros.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Investiga y genera informacion
necesaria para optimizar los diferentes procesos organizacionales,
acordes con las nuevas practicas y herramientas de gestion, capitalizando
la experiencia propia.

NIVEL MEDIO DE PROFUNDIDAD: Adquiere y aplica informacion
necesaria para el desarrollo de procesos, utilizando las nuevas practicas y
herramientas de gestion, capitalizando la experiencia propia y la de otros.

NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Utiliza informacion necesaria para el
desarrollo de procesos, en concordancia con las nuevas practicas y
herramientas de gestion, capitalizando la experiencia de otros.

v IMPACTO E INFLUENCIA: Persuade, convence y produce un efecto
determinado en los demas a lo largo del tiempo, controla las emociones
personales y enfrenta con responsabilidad las situaciones criticas; influye
a ver las cosas de manera diferente con el fin de alcanzar los objetivos y
metas organizacionales.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Logra Adhesion para la consecucion
de los objetivos de la organizacion en cualquier circunstancia, focalizando
los resultados de manera constructiva.

NIVEL MEDIO DE PROFUNDIDAD: Influye y persuade para la
consecuciéon de los objetivos organizacionales. Prepara cuidadosamente
los datos, utilizando argumentos razonables.

NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Realiza practicas sencillas de
persuasion. Intenta generar un efecto concreto, manteniéndose al
margen en situaciones de presion.

v LIDERAZGO: Orientar la accién, generar confianza, credibilidad y
motivacion, mediante una comunicacién efectiva en procura del
cumplimiento de objetivos empresariales, generando bienestar y union del
equipo.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Orienta la accion, genera confianza,
credibilidad y motivacion, mantiene una comunicacion efectiva
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coadyuvando al logro de objetivos empresariales, generando bienestar y
unién del equipo.

NIVEL MEDIO PROFUNDIDAD: Influye proactivamente en su equipo de
trabajo, mantiene un apropiada retroalimentacion, propiciando un
ambiente laboral idéneo que facilite el logro de objetivos.

NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Orienta con actitud positiva a los
demas, para el cumplimiento de tareas y actividades especificas,
demostrando confianza y proactividad.

PROACTIVIDAD: Adquirir, generar y difundir informacién necesaria de la
practica laboral relacionados con las nuevas practicas y herramientas,
capitalizando la experiencia propia y la de otros.

NIVEL ALTO DE PROFUNDIDAD: Se anticipa a las situaciones con
vision integral. Genera y promueve oportunidades de mejora. Actua en
forma inmediata y eficiente en su ambito de trabajo.

NIVEL MEDIO PROFUNDIDAD: Participa en la identificacion de
situaciones en su ambito de accién en el corto y mediano plazo. Actua
segun las oportunidades que se presentan y minimiza los problemas
potenciales con predisposicién para trabajar con dedicacion.

NIVEL BAJO DE PROFUNDIDAD: Ejecuta acciones determinadas por
los niveles de autoridad, actia oportunamente para solucionar situaciones
al momento mantiene un ritmo de trabajo estable.

COMPETENCIAS TECNICAS ESPECIFICAS

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS: Desarrollar y aplicar procesos
de establecimiento de los términos contractuales para ejecutar el reajuste
de precios en contratos basados en precios unitarios ejecucion y
reliquidacion.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Asesora en la elaboracién de analisis de precios unitarios y presupuesto
referencial.

Domina la formulacion de los términos de reajuste de precios.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Brinda asistencia en la formulacion de los
términos de reajuste de precios?

Comportamientos habituales Nivel Medio:
Aplica las técnicas para el establecimiento de reajuste de precios.
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PREGUNTA NIVEL MEDIO: ¢Desarrolla las técnicas para el
establecimiento de reajuste de precios?

Comportamientos habituales Nivel Bajo:
Recopila y registra la informacion necesaria para los procesos de reajuste
de precios.

PREGUNTA NIVEL BAJO: ¢Obtiene los medios para la actualizacion de
la informacion?

v' ADMINISTRACION DE CONTRATOS: Analizar, elaborar, controlar las
condiciones contractuales en base a la normativa interna y externa.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Coordina con otros departamentos y organismos de control.

Interpretacion de datos técnicos para toma de decisiones.

Interpreta y aplica correctamente la informacion contractual y
administracion interna y externa.

Selecciona servicios a ser utilizados.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Es estricto cumplimiento de los convenios
contractuales, normas internas y externas, permite no tener llamados de
atencion con los organismos de control.

Comportamientos habituales Nivel Medio:

Interpreta los datos técnicos.

Interpreta los procesos administrativos

Elabora programas de mantenimiento y control mecanico de pozos
considerando el marco contractual.

Selecciona equipos.

PREGUNTA NIVEL MEDIO: . Se elabora el programa de trabajo
teniendo en cuenta las normas internas y externas?

Comportamientos habituales Nivel Bajo:
Reporta los tramites realizados y ejecutados.
Da seguimiento al proceso administrativo de aprobaciones.

PRGUNTA NIVEL BAJO: ¢Se aplican las normas internas y externas
para la ejecucion de trabajo?

v" GERENCIAMIENTO CONTRACTUAL: Establecer los aspectos
precontractuales, gestionar de los acuerdos y compromisos para
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incorporar nuevas reservas, mantener e incrementar los niveles de
produccion con financiamiento y/o recursos externos.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Administrar la ejecucion contractual.

Asesorar en términos, condiciones y normas técnicas de los proyectos de
contrato.

Emite directrices técnicas a ser incorporadas en los contratos inherentes.
Define términos y condiciones técnicas para incorporar y/o mantener
reservas y/o produccion.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Esta en capacidad de emitir directrices
técnicas y asesorar en el ambito contractual?

Comportamientos habituales Nivel Medio:

Supervisar la ejecucion contractual.

Evalla y recomienda términos, condiciones y normas técnicas de los
proyectos de contrato.

PREGUNTA NIVEL MEDIO: ¢Puede evaluar la incorporacion y aplicacion
de términos, parametros, normas y condiciones especificas para la
ejecucion de contratos para la exploracion y explotacion de
hidrocarburos?

Comportamientos habituales Nivel Bajo:

Identifica y ubica términos, condiciones y normas de los proyectos de
contrato.

Ubica y reporta informacion técnica en campo.

Controla en campo la ejecucién contractual.

PREGUNTA NIVEL BAJO: ¢Puede identificar y ubicar la aplicacién de
términos, parametros y normas especificas para la ejecucion de contratos
para la exploracion y explotacién de hidrocarburos?

ELABORACION DE CONTRATOS: Establecer acuerdos y convenios que
contemplen condiciones técnicas y regulaciones para el abastecimiento
de combustibles y prestacién de servicios.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Define términos y condiciones técnicas que debe contemplar el contrato.
Asesora sobre los términos y las condiciones técnicas que debe contener
el contrato.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Demuestra conocimiento y expertis para fijar

los términos y condiciones técnicas de los contratos de abastecimiento de
combustibles y prestacion de servicios?
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Comportamiento habitual Nivel Medio:
Analiza y emite criterios sobre las condiciones técnicas a ser incorporadas
en los contratos.

PREGUNTA NIVEL MEDIO: ¢Conoce sobre condiciones técnicas y
regulaciones para la elaboracion de contratos de abastecimiento de
combustibles y prestacion de servicios?

Comportamiento habitual Nivel Bajo:
Recepta, aporta con ideas e incluye las condiciones técnicas a
incorporarse en los contratos.

PREGUNTA NIVEL BAJO: ¢Conoce y aplica términos y/o condiciones
técnicas para el abastecimiento de combustibles y prestacion de
servicios?

LEY ORGANICA DE CONTRATACION PUBLICA: Aplicar la Norma en la
elaboracion de los pliegos, administracion, fiscalizacion y recepcion de
contratos de obras bienes y servicios.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Controlar que los procesos se realicen bajo los términos contractuales.
Emitir criterios sobre procesos de contratacion.

Planificar y asesorar en los procesos de contratacion.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Emite criterios para los procesos de
contratacion de obras, bienes y servicios?

Comportamiento habitual Nivel Medio:

Revisa y analiza los requerimientos y necesidades de contratacion.
Elabora pliegos para proceso contractual.

Evalla técnicamente las ofertas presentadas en los procesos
precontractuales.

Controla y fiscaliza la ejecucion de los contratos.

PREGUNTA NIVEL MEDIO: (Elabora pliegos, evaluaciéon vy
administracion de contratos?

Comportamiento habitual Nivel Bajo:

Brinda soporte administrativo al &rea.

Recibe y verifica fisicamente los bienes.
Verifica que la documentacion esté completa.

PREGUNTA NIVEL BAJO: ¢Analiza administrativamente en los procesos
de contratacion?
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v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS
BIENES Y SERVICIOS: Conocer y aplicar la ley organica del sistema
nacional de contratacion publica, reglamento resoluciones del INCOP y de
la normativa para la contratacibn de obras, bienes y servicios
relacionados con las actividades de exploracion y explotacion.

Comportamientos habituales Nivel Alto:

Determina la normativa relacionada con la contratacion, obras bienes y
servicios incluidos los de consultoria.

Planifica el proceso contractual.

Toma decisiones respecto a su aplicacion.

PREGUNTA NIVEL ALTO: ¢Sustenta la toma de decisiones en
aplicacion de la normativa para la contratacion, obras, bienes, servicios
incluidos los de consultoria?

Comportamiento habitual Nivel Medio:

Actualizar sus conocimientos relacionados a la normativa.
Comunica la aplicacion de la normativa.

Ejecuta los procesos en cumplimiento de la normativa.

PREGUNTA NIVEL MEDIO: ¢Mantiene actualizado sus conocimientos
para la ejecucion de los procesos de contratacion?

Comportamiento habitual Nivel Bajo:
Consulta eventualmente la aplicacién de la normativa.

PREGUNTA NIVEL BAJO: ¢Aplica la normativa en su a&mbito de accion?
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ANEXO - 2
RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE AGUIRRE PAREDES MARIA SUSA NA

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacidn:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Asistente de Obras y Servicios
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Asistente

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: AGUIRRE PAREDES MARIA SUSANA
Cédula de ciudadania: 1704573557 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA
Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CALCULADO DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
APRENDIZAJE 78%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 89%
EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 89%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 89%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 67%
PROACTIVIDAD 89%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 67%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
TRABAIJO EN EQUIPO 89%
Total General de competencias 82%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora AGUIRRE PAREDES MARIA
SUSANA muestra un nivel de desempefio: MUY BUENO.
Las fortalezas del colaborador son:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO
v' CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO
EL area de mejora es:
v" APRENDIZAJE
Las brechas de desarrollo criticas son:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
v" NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 33%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS 100%
INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL PROCESO
DE CONTRATACION auto
par 100%
superior 66%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA 100%
INFORMACION auto
par 100%
superior 66%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION 100%
DEL TIEMPO auto
par 100%
superior 66%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 100%
superior 100%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 66%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS auto
par 0%
superior 100%
TRABAIJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 66%
Grand Total 82%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, pero en TECNICAS DE REAJUSTE DE
PRECIOS se autoevalta 0, es decir NPC. El par la evalia 0 en NORMATIVA
RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS. Sin embargo, el Jefe y el Par la evalian en TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS con 100%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 68.57%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfi POCO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 82%,
equivalente a MUY BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
73.95%, que equivale a SATISFACTORIO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajo en el promedio final, dado

que le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE ALMEIDA GALLARDO CELSO MAR CELO

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Analista Senior de Obras y Servicios
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Analista Senior

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: ALMEIDA GALLARDO CELSO MARCELO
Cédula de ciudadania: 1708229172 Numero de Rol:
Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA
Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADO DE TODOS LOS FRECUENCIA
EVALUADORES PORCENTUAL
ADMINISTRACION DE BIENES 55%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA
ADQUISICION Y CONTROL DE BIENES 100%
INVENTARIOS 66%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 89%
MONITOREO Y CONTROL 100%
TRABAIJO EN EQUIPO 100%
Total General de competencias 89%
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El resultado de la evaluacion del colaborador ALMEIDA GALLARDO CELSO
MARCELO muestra un nivel de desempefio: MUY BUENO.
Las fortalezas del colaborador son:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v' PROACTIVIDAD
El area de mejora es:
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
Las brechas de desarrollo criticas son:
v INVENTARIOS
v ADMINISTRACION DE BIENES

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
ADMINISTRACION DE BIENES auto 66%
par 66%
superior 33%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA auto 100%
ADQUISICION Y CONTROL DE BIENES
par 100%
superior 100%
INVENTARIOS auto 66%
par 100%
superior 33%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 66%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
TRABAIJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 100%
Total general de competencias 89%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Pary
Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto. En ADMINISTRACION DE BIENES E
INVENTARIOS se autoevalia POCO SATISFACTORIO 66%. El par lo evalua
en la misma competencia excelente. El Jefe en ADMINISTRACION DE BIENES
E INVENTARIOS coincide con el colaborador, lo evalta POCO
SATISFACTORIO 66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

\SESORAK SOBRE PROCESOS PRECONTRACIUALES DE OBRAS, SERVICIOS, CONSULTORIA Y LISTA DE PRECIOS A ENTES INTERNOS Y EXTERNOS
IAR 0 A LAS ACIONES DE O 0S DE CONTROL

LEVISAR, APROBAR, SUSCRIBIR COMUNICACIONES INTERNAS Y EXTERNAS PARA LAS DIFERENTES AREAS SEGUN SU REQUERIMIENTO

TALIDAR LA EJECUCION DE LAS ORDENES DE TRABAJO MEDIANTE LA DE LISTA DE PRECIOS

CONTEXTO DE ANALISIS GENERAL DE BRECHAS EN EL PUESTO TITULAR

ANALISIS CUANTITATIVO DE LAS
FACTORES PUESTO COLABORADOR BRECHAS
PONDERACION POSITIVAS
FORMACION _[SUPERIOR COMPLETO 1. EGRESADO
ACADEMICA
DIFIOMADO _|SUPERIOR COMPLETO 7 DIFLOMADO % e
MAESTRIA
[ADMINISTRACIGN FUBLICA 1. INGENIERIA COMERCIAL
DE EMPRESAS
seeciauzacion[COMERCIAL  erioR
DELA on  |CONTABILDAD ¥ AUDITORIA 30% 21.42%
FORMACION
Acapémica [ECONOMIA
FINANZAS
[CESTION EMPRESARIAL
[RELACIONADO AL CAMPO DE ACCION
[ADMINISTRACION POR OBJETIVOS |- CALIDAD TOTAL EN PROCESO DE COMPRA
JATENCION AL USUARIO INTERNO Y EXTERNO (MRL) |- LEY DE COMPRAS PUBLICAS
ICALIDAD TOTAL EN PROCESOS DE COMPRA. - NEGOCIACION AVANZADA
IGESTION FINANCIERA - PAQUETES UTILITARI
IGESTION INTEGRAL DE PROYECTOS |- PLANIFICACION ESTRATEGICA (E.P-R.)
DESARROLLO  [GESTION PUBLICA | RELACIGNES HUMANAS ORIENTADAS A BRINDAR UN BUEN = =
(CURSOS) NGLES AVANZADO [SERVICIO AL USUARIO e
LEGISLACION ECUATORIANA - SERVICIO AL USUARIO
LEY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO - SISTEMA NACIONAL DE CONTRATACION
IMANEJO DE PERSONAL
INEGOCIACION AVANZADA
[PLAN IFIC ACION ESTRATEGICA
EXPERns __[TRES ANOS 4 ANOS ¥ 3 MESES 35% 35%
TOTAL DE BRECHA % 100% 78.20%
| SIMULAR |

OBSERVACIONES
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La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 78.20%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfil SATISFACTORIA. El
resultado de la evaluacion por competencias es 89%, equivalente a MUY
BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
82.52%, que equivale a SATISFACTORIO. Se aprecia que el resultado de la
evaluacion final bajo en el promedio final, dado que le desfavoreci6 el resultado
de la brecha de perfil duro

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE ANDRADE MONTENEGRO CARLOS

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Auxiliar de Contratos
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Auxiliar

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: ANDRADE MONTENEGRO CARLOS BOLTAR
Cédula de ciudadania: 1001225331 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS
Cédula de ciudadania: 1000564672 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
APRENDIZAJE 100%
ACTITUD AL CAMBIO 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS
PARA EL PROCESO DE CONTRATACION 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 33%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS 100%
TRABAJO EN EQUIPO 100%
Total general de competencias 92%
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El resultado de la evaluacion del colaborador ANDRADE MONTENEGRO
CARLOS BOLTAR muestra un nivel de desempeiio: EXCELENTE.
Las fortalezas del colaborador son:
v" APRENDIZAJE
v ACTITUD AL CAMBIO
v' BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIO
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 100%
ACTITUD AL CAMBIO auto 100%
par 100%
superior 100%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS auto 100%
INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL PROCESO
DE CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION auto 100%
DEL TIEMPO
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 66%
par 0%
superior 33%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 100%
TRABAJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 100%
Total General 92%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto. En TECNICAS DE REAJUSTE DEPRECIOS se
evalia POCO SATISFACTORIO, 66%, en esta misma competencia el par lo
evalta 0 y el Jefe 33%, NO SATISFACTORIO.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACIONDE PERFIL DURO

La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 92.50%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfii EXCELENTE. El
resultado de la evaluacion por competencias es 92%, equivalente a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
92.30%, que equivale a EXCELENTE.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final subio..
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE ARISTIZABAL GRIJALVA XIMEN A

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacidn:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Secretaria Ejecutiva
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Secretaria
Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: ARISTIZABAL GRIJALVA XIMENA DE LOS ANGEELS
Cédula de ciudadania: 1711016210 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: LARRIVA BASSANTE GLADIA YOLANDA
Cédula de ciudadania: 1705019188 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADO DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
APRENDIZAJE 100%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 89%
PLANIFICACION Y ORGANIZACION 100%
GESTION DE LOGISTICA 100%
GESTION DOCUMENTAL 100%
RELACIONES HUMANAS 89%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO 100%
Total general de competencias 97%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora ARISTIZABAL GRIJALVA
XIMENA DE LOS ANGELES muestra un nivel de desempeiio: EXCELENTE.
Las fortalezas del colaborador son:
v APRENDIZAJE
v PLANIFICACION Y ORGANIZACION
v GESTION DOCUMENTAL
El area de mejora es:
v' RELACIONES HUMANAS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 100%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION | auto 100%
DEL TIEMPO
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 66%
PLANIFICACION Y ORGANIZACION auto 100%
par 100%
superior 100%
GESTION DE LOGISTICA auto 100%
par 100%
superior 100%
GESTION DOCUMENTAL auto 100%
par 100%
superior 100%
RELACIONES HUMANAS auto 100%
par 100%
superior 66%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO auto 100%
par 100%
superior 100%
Total general 97%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora

en todas las competencias es alto. Su par la evalua de igual manera. La Jefa la

evalia en RELACIONES HUMANAS Y ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 66%.
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

ACTIVIDADES PRINCIPALES DEL FUESTO

TENDER PERSONAL Y TELEFONICAMENTE AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO EN LOS REQUERIMIENTOS PRESENTADOS

BRINDAR SOPORTE EN ACTIVIDADES INHERENTES AL AREA

EFECTUAR EL MANEJO Y CUSTODIA DEL ARCHIVO DE LA INFORMACIGN DEL AREA SEA ESTE FISICO O DIGITAL
LABORAR Y REDACTAR COMUNICACIONES INTERNAS Y EXTERNAS DEL AREA

CONTEXTO DE ANALISIS GENERAL DE BRECHAS EN EL PUESTO TITULAR

ANALISIS CUANTITATIVO DE LAS
BRECHAS

FACTORES PUESTO COLABORADOR
| FoNDERACION FOSITIVAS
FORMACION [BACHILLER T BACHILLER
ACADEMICA
DIFLOMADO 20% 20%
MAESTRIA
ESPECIALIZACION|ASISTENCIA DE GERENCIA BILINGDE 1. SECKETAKIADO BILINGDE
DE LA o
FORMACION  [SECRETARIADO EJECUTIVO 20% 20%
ACADEMICA

[ATENCION AL USUARIO INTERNO Y EXTERNO (MRL) [“ACTUALIZACION DE SISTEMAS Y PRO CEDIMIENTOS SECRETARIALES|
[GESTION PUBLICA - ATENCION EFICIENTE Y RELACIONES PUBLICAS

[PAQUETES UTILITARIOS |- COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION
[REDACCION COMERCIAL - ConTABILIDAD

[REDACCION OFICIAL |- DESARROLLO DE DOCUMENTACION

[TECNICAS DE EXPRESION ORAL Y ESCRITA - RIAL E LABORAL
[FECNICAS Y MANEIO DE ARCHIVO - DIAGNGSTICO PROFESIONAL Y DE PERSONALIDAD

- DISPLAY wRiTER

- ELABORACION MANUAL DE GESTION

- DE INTERNOS

[DE GESTION AMBIENTAL Y CALIDAD

- FUERZA LABORAL GESTION POR COMPETENCIAS

GESTION DE ADQUISICIONES:

- GESTION POR PROCESOS

BESARRDLLG - IMPLANTACION DEL SISTEMA INTEGRADO DE GESTION
CiiRens) - 150 9001 /2000 E IO 14001/2004 15% 12.85%

ZNE303 |- IV CONGRESO ECUATORIANO DE SEGURIDAD Y SALUD
[oCuPACIONAL

Y GESTION POR COI PARA SECRETARIAS
|- ORTOGRAFIA BASICA

|- ORTOGRAFIA Y REDACCION CORRECTA EN CASTELLANO

- PLANIFICACION ESTRATEGICA (E.P.R.)

|- PRACTICAS DE OFICINA

- PRIMERAS JORNADAS DE SISTEMAS OPERATIVOS

- PRINCIPIOS DE ADMINISTRACION PARA LA SECRETARIA

- REINGENIERIA DE LA IMAGEN SECRETARIAL

|- RELACIONES HUMANAS ¥ MOTIVACION AL TRABAJO

|- SERVICIO AL USUARIO

|- TALLER GERENCIAL DE LAS NORMAS ISO 9001 Y 14001

TECNICAS DE DOCUMENTACION, ARCHIVO Y MICROFILMACION
|- worDsTA

&
EXPERTIS EEISMESES 33 ANOS Y 7 MESES ASTe A5%
OTAL DE BRECHA 7o 100% 97.85%

[ SIMULAR |

OBSERVACIONES
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La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 97.85%.
En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El
resultado de la evaluacidbn por competencias es de 97%, equivalente a
EXCELENTE.
En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
97.51%, que equivale a EXCELENTE.
Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajo,

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE BRUNES ROMERO JANETH

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de 08/2013

Evaluacidn:

RGN SN

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA

Produccién

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador:

BRUNES ROMERO JANETH

Cédula de ciudadania:
Datos generale

Numero de Rol:
s del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 100%
EL PROCESO DE CONTRATACION

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

PROACTIVIDAD

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

MONITOREO Y CONTROL

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

Total general de competencias

100%
100%
11%
89%
100%
100%
100%

87%
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Resultado de Evaluacion por
Competencias

150%

100% 100% 100% 89y 100% 100% 100%

100%
0%
PR

El resultado de la evaluacion de la colaboradora BRUNES ROMERO JANETH
muestra un nivel de desempefio: MUY BUENO.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
El area de mejora es:
v PROACTIVIDAD
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS auto 100%
INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL PROCESO
DE CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 33%
par 0%
superior 0%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 66%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 100%
Total general 87%

Resultados Evaluacidon de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS. El par confirma ese resultado. El Jefe la evalGa en
todas las competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE
PRECIOS, la evalia 0y en PROACTIVIDAD la evalua 66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 83.41%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil MUY BUENO. El
resultado de la evaluacion por competencias es 87%, que equivale a MUY
BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de

84.84%, que equivale a MUY BUENO. El resultado de la evaluacién final bajo.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE CALVOPINA ZAMBONINO KARINA

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacidn:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Analista de Contratos
Produccion
Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Analista
Produccion
Datos generales del Evaluado
Apellidos y Nombres del Colaborador: CALVOPINA ZAMBONINO MARIA KARINA
Cédula de ciudadania: Numero de Rol:

Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS
Cédula de ciudadania: 1000564672 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONCONSOLIDADO DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION 89%
BUSQUEDA 'Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 33%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS 100%
Total general de competencias 90%

Resultado de Evaluacion
por Competencias
150%

899, 100% 100% 100% 100% 100% 100%

100%
=1
0% : :
A Qﬁ’"
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora CALVOPINA ZAMBONINO
MARIA KARINA muestra un nivel de desempeiio: EXCELENTE.
Las fortalezas de la colaboradora son:

v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,

BIENES Y SERVICIOS

v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

v' PROACTIVIDAD

v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

El area de mejora es:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 66%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 66%
par 0%
superior 33%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
par 100%
superior 100%
Total general 90%

104



Resultados Evaluacidn de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS, 66%. El par confirma ese resultado, a excepcion de
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS que la evalla 0 y en HERRAMIENTAS
INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL PROCESO DE CONTRATACION 66%. El Jefe la evalla en
todas las competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE
PRECIQOS, la evalta 33%.
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DU RO
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La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 62.66%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfii POCO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacién por competencias es 90%, que
equivale a EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
73.60%, que equivale a SATISFACTORIO. Se aprecia que el resultado de la
evaluacion final bajo en el promedio final dado que le desfavorecio el resultado
de la brecha de perfil duro

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE MOYA CHAVEZ DORIS PAULINA

Formulario para la Evaluacién del Desempeiio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Asistente de Obras y Servicios
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Asistente

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: MOYA CHAVEZ DORIS PAULINA

Cédula de ciudadania: 1710475375 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA
Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL
APRENDIZAJE 78%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 77%
EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 89%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 89%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 55%
PROACTIVIDAD 78%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 89%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
TRABAJO EN EQUIPO 78%
Total General de competencias 79%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora MOYA CHAVEZ DORIS
PAULINA muestra un nivel de desempefio: SATISFACTORIO.
Las fortalezas del colaborador son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO
v" BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
Las areas de mejora son:
v TRABAJO EN EQUIPO
v' HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v APRENDIZAJE
Las brechas de desarrollo criticas son:
v TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 33%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS | auto 66%
Y EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 66%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
RESULTADOS par 100%
superior 66%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION auto 100%
DEL TIEMPO
par 100%
superior 66%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 100%
par 0%
superior 66%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 33%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 66%
TRABAJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 33%

Total General

79%

Resultados Evaluacion de

Superior, Pary
Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcién de una. EIl par corrobora ese
resultado. Sin embargo, el Jefe la evalGa en casi todas las competencias bajo
70%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACIO DE PERFIL DURO

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 91,42%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE, sin
embargo el resultado de la evaluacion por competencias es 79%, que es
SATISFACTORIO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
86.45%, que equivale a MUY BUENO.

Se aprecia gue el resultado de la evaluacion final subid, le favorecié el resultado

de la brecha, sin embargo de tener una evaluacién baja.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE: CAMACHO HUERTA CONSUELO

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Secretaria
Produccion
Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Secretaria
Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: CAMACHO HUERTA CONSUELO DEL CARMEN
Cédula de ciudadania: 1705153078 Numero de Rol:

Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS
Cédula de ciudadania: 1000564672 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
NOMBRE_COMP Total
APRENDIZAJE 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 100%
PROACTIVIDAD 100%
ORIENTACION DE SERVICIO 100%
GESTION DE LOGISTICA 100%
GESTION DOCUMENTAL 100%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO 100%
Total general de competencias 100%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora CAMACHO HUERTA
CONSUELO DEL CARMEN muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE. La
colaboradora tiene todas las competencias como fortalezas.

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA
INFORMACION auto 100%
par 100%
superior 100%
CALIDAD DE TRABA]JO Y ADMINISTRACION
DEL TIEMPO auto 100%
par 100%
superior 100%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
ORIENTACION DE SERVICIO auto 100%
par 100%
superior 100%
GESTION DE LOGISTICA auto 100%
par 100%
superior 100%
GESTION DOCUMENTAL auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO auto 100%
par 100%
superior 100%
Total general 100%

De los resultados obtenidos se refleja que la colaboradora en todas las

competencias fue evaluada EXCELENTE.
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RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

97.85%
SrwuiAR |

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 97.85%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El
resultado de la evaluaciébn por competencias es 100%, que equivale a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
98.71%, que equivale a EXCELENTE.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajé en el promedio final dado
que le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE CAMPOVERDE LUDENA DORIS

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de 08/2013

Evaluacion:

R S

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y Secretaria Junior

Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y Secretaria

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: CAMPOVERDE LUDENA DORIS DEL CARMEN

Cédula de ciudadania: 1709415598
Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:
s del Evaluador

JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252

Numero de Rol:




NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS
EVALUADORES

PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL

APRENDIZAJE

100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA
INFORMACION

100%

CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL
TIEMPO

89%

PROACTIVIDAD

89%

ORIENTACION DE SERVICIO

89%

GESTION DE LOGISTICA

100%

GESTION DOCUMENTAL

77%

TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO

100%

Total general de competencias

93%

100% 100%
100% 89%  89%  89%

80%
60%
40%
20%

0%

Resultado de Evaluacion

100% 100%

77%

El resultado de la evaluacion de la colaboradora CAMPOVERDE LUDENA

DORIS DEL CARMEN muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.

Las fortalezas de la colaboradora son:
v APRENDIZAJE

v BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION

v" TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO

El area de mejora es:

v' CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO

v" PROACTIVIDAD
La brecha de desarrollo critica es:
v" GESTION DOCUMENTAL
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA

TIPO DE
EVALUACION

Total

APRENDIZAJE

auto
par
superior

100%
100%
100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto
INFORMACION

par
superior

100%

100%
100%

CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL auto

TIEMPO

par
superior

100%

100%
66%

PROACTIVIDAD

auto
par
superior

100%
66%
100%

ORIENTACION DE SERVICIO auto

par
superior

100%
66%
100%

GESTION DE LOGISTICA auto

par
superior

100%
100%
100%

GESTION DOCUMENTAL auto

par
superior

100%
66%
66%

TECNICAS Y MANEJO DE ARCHIVO auto

par
superior

100%
100%
100%

Total general

93%

Resultados Evaluacion de

Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto. El par evalia PROACTIVIDAD,
ORIENTACION DE SERVICIO Y GESTION AMBIENTAL con 66%. El Jefe la
evalla en todas las competencias alto, a excepcion de CALIDAD DE TRABAJO
Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO y GESTION AMBIENTAL, la evalia con
66%.

CIPALES DELPUESTO
TOS PRESENTADOS

A ESTE FISICO O DIGITAL

as% =

100% 97.85%
[ SIMULAR

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 97.85%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El
resultado de la evaluacibn por competencias es 93%, que equivale a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
95.91%, que equivale a EXCELENTE.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE CARVAJAL CARRANCO MARIO

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de
Evaluacidn:

R S

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

ANALISTA

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador:

CARVAJAL CARRANCO MARIO FERNANDO

Cédula de ciudadania: 1001632700
Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:

s del Evaluador

ALMEIDA GALLARDO CELSO MARCELO

Cédula de ciudadania: 1708229172

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 100%
EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 44%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 100%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias 93%
L 4
Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
100%
80%
60% 44%
40%
20%
0%
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El resultado de la evaluacion del colaborador CARVAJAL CARRANCO MARIO
FERNANDO muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.

Las fortalezas de la colaboradora son:

v

v
v
v

La brecha de desarrollo critica es:
v TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS auto 100%
INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 66%
superior 66%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y auto 100%
ANALITICO
par 100%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES
Y SERVICIOS
par 100%
superior 100%

Total general

93%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
PROACTIVIDAD
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE REAJUSTE
DE PRECIOS. EIl par confirma ese resultado. El Jefe lo evalla en todas las
competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, lo
evalla 66%

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

ACHVIDAUES FRINCIFALES DEL PUESTO
[ANALIZAR. REVISAR Y ADAFTAR. EN COORDINACION CON EL AREA USUARIA. LOS TERMINOS DE REFERENCIA ¥ PLIEGOS

8RINDAR SOPORTE SOBRE PROCEDIMIENTOS PEECONTRACIUALRS O OLEAS. SENVICIOR. CONSULTORIA Y LISTA DE PRECIOS.

IDAR CUMPLIMIENTO AL PROCESO DE fnnﬂus DE TRASAJ ACUERDO A LO ESTABLECIDO EN EL CONVENIO DE LISTAS DE PRECIOS
ALES ¥ DE L1STA DE PRECIOS

EFECTUAR EL CONTEOL ECONGMICO DE 05 CONTRATOS VIGERTES

REFARAR REPORIES, INFORMES Y A LAS ACTIVIDADES DEL AREA ¥ DE ENTES INTERNOS Y EXTERNOS
CONIEXTO DE ANALISTS GENERAL O BRECHAS EN EL PUESIO TITULAR
ANALISIS CUANTITATIVO DF LAS
FACIORES PUESIO COLABORADOR BRECHAS
FONDERACION FOSivAS
FORMACION [SUPERIOR COMPLETO 7. EGRESADO
ACADEMICA
DIFLOMADO o e
MAESTATA

[AGMINSIRACIGN PUBLICA T INGENIERTA COMERCIAL
[AOMINISTRACION DE EMPRESAS
IONJICOMERCIAL

[COMERCIO EXTERIOR

FORI N [CONTABILIDAD Y AUDITORIA 2% 22.50%
ACADEMICA [ECONOMIA

INAN
URISFRUDENCIA

DMINISTRACION POR OBJETIVOS - ATENCION AL USUARIO INTERNO Y EXTERNO [MRL)
JATENCION AL USUARIO INTERNO Y EXTERNO (MRL) . CHOFER PROFESIONAL TIPO E
[CALIDAD TOTAL EN PROCESOS DE COMPRA LEY DE COMPRAS PUBLICAS
|GESTION FINANCIERA ORTOGRAFIA BASICA
IGESTION PUBLICA PAQUETES UTILITARIOS
DESARMOLLO  ENGLES PLANIFICACION ESTRATEGICA (E.P.R.) 15% 7.50%
(Cursos) EY DE CONTRATACION PUBLICA | RELACIONES HUMANAS ORIENTADAS A BRINDAR UN BUEN il
EY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO [SERVICIO AL USUARIO
[NEGOCIACION AVANZADA SERVICIO AL USUARIO
[PAQUETES UTILITARIOS SUFICIENCIA EN INGLES
[PLANIFICACION ESTRATEGICA
REAJUSTE DE PRECIOS
EXPERTIS RES ANOS A ANOS Y 8 MESES 38% 387
TOTAL DE BRECHA 55 100% 84.66%
| siMULAR |
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La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 84.66%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfil MUY BUENO. El
resultado de la evaluacion por competencias es 93%, que equivale a
EXCELENTE. En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la
evaluacién por competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la
evaluacion es de 88%, que equivale a MUY BUENO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajo en el promedio final dado
que le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE CORRALES SALAZAR JULIO CE SAR

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA
Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: CORRALES SALAZAR JULIO CESAR
Cédula de ciudadania: 1703502458 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS

Cédula de ciudadania: 1000564672 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL 89%
PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 89%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS, 100%
BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias 97%
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Resultado de Evaluacion

100% 100% 100% 100%

o)
<
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El resultado de la evaluacién del colaborador CORRALES SALAZAR JULIO

CESAR muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.

Las fortalezas de la colaboradora son:

v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,

BIENES Y SERVICIOS
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v PROACTIVIDAD
v' PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

El area de mejora es:

v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL

PROCESO DE CONTRATACION
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE CONTRATACION

par 66%

superior 100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION auto 100%

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 100%

par 66%

superior 100%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

par 100%

superior 100%

Total general 97%

De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto. El par lo evalia con un 66% en TECNICAS DE

REAJUSTE DE PRECIOS. El Jefe lo evalua en todas las competencias alto.
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RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 97.50%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfii EXCELENTE. El
resultado de la evaluacion por competencias es 97%, que equivale a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
97.30%, que equivale a EXCELENTE.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE FUENTES MUENALA OSCAR OSWA LDO

Formulario para la Evaluacién del Desempeiio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacidn:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA
Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: FUENTES MUENALA OSCAR OSWALDO
Cédula de ciudadania: Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
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NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL
ADMINISTRACION DE BIENES 55%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 78%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA ADQUISICION Y 89%
CONTROL DE BIENES
INVENTARIOS 77%
PROACTIVIDAD 78%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 78%
MONITOREQ Y CONTROL 89%
TRABAJO EN EQUIPO 89%
Total general de competencias 79%

Resultado de Evaluacion

9 89% 89%  89%
100% 78% 77%  78%  78%

El resultado de la evaluacion del colaborador FUENTES MUENALA OSCAR
OSWALDO muestra un nivel de desempefio: SATISFACTORIO.
Las fortalezas del colaborador son:
v MONITOREO Y CONTROL
v' TRABAJO EN EQUIPO
v HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA ADQUISICION Y
CONTROL DE BIENES
El area de mejora es:
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
La brecha de desarrollo critica es:
v" ADMINISTRACION DE BIENES
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

ADMINISTRACION DE BIENES auto 66%

par 66%

superior 33%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 33%

HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA auto 100%
ADQUISICION Y CONTROL DE BIENES

par 100%

superior 66%

INVENTARIOS auto 100%

par 66%

superior 66%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 33%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 33%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 66%

TRABAJO EN EQUIPO auto 100%

par 100%

superior 66%

Total general

79%

Resultados Evaluacion de

Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto, a excepcion de una, ADMINISTRACION DE
BIENES. El par lo evalia em INVENTARIOS Y ADMINISTRACION DE BIENES
com 66%. El Jefe lo evalla en todas las competencias 66%, a excepcion de
ADMINISTRACION DE BIENES, ASERTIVIDAD Y FIRMEZA, PROACTIVIDAD,
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 33%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

= [
100% 49.10%
| SIMULAR

La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 49.10%.

En este caso la colaboradora tiene wuna evaluacion de perfil NO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 79%, que
equivale a SATISFACTORIO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
61.06%, que equivale a POCO SATISFACTORIO.
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RESULTADOS E'VALUACI,(')N POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE GOMEZ CAICEDO JORGE ENRIQU E

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y AUXILIAR DE OBRAS Y SERVICIOS
Produccién
Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y AUXILIAR
Produccion
Datos generales del Evaluado
Apellidos y Nombres del Colaborador: GOMEZ CAICEDO JORGE ENRIQUE
Cédula de ciudadania: 1306315480 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador
Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA
Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
APRENDIZAJE 78%
ACTITUD AL CAMBIO 78%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL 78%
PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 44%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 22%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS, 89%
BIENESY SERVICIOS
TRABAJO EN EQUIPO 100%
Total general de competencias 74%

El resultado de la evaluacion del colaborador GOMEZ CAICEDO JORGE
ENRIQUE muestra un nivel de desempefio: SATISFACTORIO.
La fortaleza del colaborador es:
v' TRABAJO EN EQUIPO
Las areas de mejora son:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v ACTITUD AL CAMBIO
v APRENDIZAJE
Las brechas de desarrollo criticas son:
v" TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
v" BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 33%
ACTITUD AL CAMBIO auto 100%
par 100%
superior 33%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 33%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 0%
superior 33%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION auto 100%
DEL TIEMPO
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 0%
superior 66%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 66%
TRABAJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 100%
Total general 74%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion del colaborador en
todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE REAJUSTE
DE PRECIOS. EIl par confirma ese resultado y adicionalmente lo evalia en
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION con 0. El Jefe lo evalta
en todas las competencias con 33%, a excepcion de CALIDAD DEL TRABAJO Y
ADMINISTRACION DEL TIEMPO y TRABAJO EN EQUIPO que lo evalGa con
100%.
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DURO

JORGANIZAR Y CUSTODIAR EL ARCHIVO HISICO Y DIGITAL RELACIONADO CON EL AREA

La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 85%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil MUY BUENO. El
resultado de la evaluacion por competencias es 74%, que equivale a
SATISFACTORIO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
80.60%, que equivale a MUY BUENO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacién final subié en el promedio final

debido al resultado del perfil.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE GRANJA CISNEROS MARTHA RIC ARDINA

Formulario para la Evaluacion del Desempeiio por Competencias

Periodo de
Evaluacion:

R G

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALITA DE CONTRATOS
Produccion
Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA

Produccion

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador:

GRANJA CISNEROS MARTHA RICARDINA

Cédula de ciudadania: 1000661569 Numero de Rol:

Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador:

ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS

Cédula de ciudadania: 1000564672 Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS 77%
PARA EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 89%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 44%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 100%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias 89%

Resultado de Evaluacion
gos,  100% 100% 100% 100% 100%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora GRANJA CISNEROS MARTHA
RICARDINA muestra un nivel de desempeiio: MUY BUENO.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v" PROACTIVIDAD
v' PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
El area de mejora es:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v' BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPODE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 66%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 66%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 66%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 100%
superior 33%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
par 100%
superior 100%
Total general 89%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacién de la colaboradora
en TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, BUSQUEDA DE LA
INFORMACION y HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS
PARA EL PROCESO DE CONTRATACION. El par la evalia en
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION con66%. El Jefe la evalta en todas las
competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, la
evalla con 33%.
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O
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La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 94%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El

resultado de la evaluacion por competencias es 89%, que equivale a MUY

BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por

competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
92%, que equivale a EXCELENTE.
Se aprecia que el resultado de la evaluacién final subié en el promedio final

debido al resultado del perfil.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE JARAMILLO ROMERO MONICA

Periodo de
Evaluacidn:

Produccion

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

R S

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALITA DE CONTRATOS

08/2013

Produccién

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA

Datos generales del Evaluado

JARAMILLO ROMERO MONICA PATRICIA

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Cédula de ciudadania: 1707286819 Numero de Rol:

Datos generales del Evaluador

JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION

100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION

89%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

89%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

33%

PROACTIVIDAD

78%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

89%

MONITOREO Y CONTROL

89%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

77%

Total general de competencias

80%
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Resultado de Evaluacion

100%
100% 89%  89% 89%  89%

El resultado de la evaluacion de la colaboradora JARAMILLO ROMERO
MONICA PATRICIA muestra un nivel de desempeiio: MUY BUENO.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
El area de mejora es:
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

< N X
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 66%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 66%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 66%
par 0%
superior 33%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 33%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 66%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 66%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 66%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 66%

Total general

80%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS y NORMATIVA RELACIONADA CON LA
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS es 66%. El par la evalta
con 0 en TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS. El Jefe la evalta en
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS con 0, en ASERTIVIDAD Y FIRMEZA,
PENSAMIENTO LOGICO Y NORMATIVA RELACIONADA CON LA
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS la evalla 66% y en
PROACTIVIDAD 33%.
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

o ET3
00

0%

[ simMuLar

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 90%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacién de perfii MUY BUENO. El
resultado de la evaluacion por competencias es 80%, que equivale a MUY
BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
86%, que equivale a MUY BUENO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final subié en el promedio final

debido al resultado del perfil.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Periodo de
Evaluacidn:

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Datos generales del Puesto

08/2013

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

COORDINADORA DE OBRAS Y SERVICIOS

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Apellidos y Nombres del Colaborador:

COORDINADOR

Datos generales del Evaluado

JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252
Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:

s del Evaluador

LARRIVA BASSANTE GLADIA YOLANDA

Cédula de ciudadania: 1705019188

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES

PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL

ADMINISTRACION DE BIENES

89%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

89%

CONTROL DE BIENES

HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA ADQUISICION Y

100%

LIDERAZGO

100%

PLANIFICACION Y ORGANIZACION

100%

MONITOREO Y CONTROL

100%

OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE

100%

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

100%

Total general

97%

Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100%
100% 89% 89%
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El resultado de la evaluacién de la colaboradora JARAMILLO ZAPATER DILCIA
CARLITA muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
v PLANIFICACION Y ORGANIZACION
Las areas de mejora son:
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v" ADMINISTRACION DE BIENES

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

ADMINISTRACION DE BIENES auto 66%

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 66%

HERRAMIENTAS INFORMATICAS PARA LA auto 100%
ADQUISICION Y CONTROL DE BIENES

par 100%

superior 100%

LIDERAZGO auto 100%

par 100%

superior 100%

PLANIFICACION Y ORGANIZACION auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y

SERVICIOS

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO ESTRATEGICO auto 100%

par 100%

superior 100%

Total general 97%
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacién de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcién de uma ADMINISTRACION DE
BIENES. EI par la evalla todas las competencias alto. El Jefe la evalua en

todas las competencias alto, a excepcion de ASERTIVIDAD Y FIERMEZA com

66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion

v w x O
=0
ZSELES par
a < 2w g
cE _<Z EO W : superior
§5<3838<s5<8884g "
z = x O <O OF <<z 0 auto
Zx>z=
000052 ar
sER8¢& P
Z<z ©OoNO superior
ICOo0>x=zG52 P
a =0 oC<< auto
w O
alYo par
— £
T Y0<< < _09= i superior
ESE232vwg3525>8
I<Z2<cx - a <> = auto
0 >SS
YSozEN par
< <o
SEGC =4 superior
82zx3845d
<Z2cx o auto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ACTIVIDADES FRINCIFALES DEL PUEST

o
SESORAR SOBRE PROCESOS FRECONTRACTUALES DE OBRAS, SEAVICIOS, CONSULTORIA Y USTA DE PRECIOS A ENTES INTERNOS ¥ EXTERNOS
EL

WTORIZAR ¥ APROBAR LAS CONTRATACIONES DE ACUERDO A LAS

AR A LAS
EVISAR, APEOBAR, SUSCRIBIE

oE
INTERNAS Y EXTERNAS PARA LAS DIFERENTES AREAS SEGUN SU

CONTEXTO DE ANALS

S GENERAL

DE SRECHAS EN ELPUE

10 TTULAR

FaCTORES

FUESTO

COlABORADOR

ANALSIE CUANTITATIVO GF LAS
BRECHA!

PONDERACION POSVAS

TORMACIGN

ACADEMICA

DIFLOMADD
MAESTRIA

UPERIOR

T_SUFERIOR COMPLETO

UFERIOR COMPLETO / DIF LOMADG w% VA%
FUSLICA E EMPRESAS
[AOMINISTRACION DE EMPRESAS
onfcomercia
lcomercio exterior
IcontasiLoas ¥ AuoioRia 30m 871%

[economia

[rinia)
puriseruDENCIA

ic
ELACIONADO AL CAMPO DE ACCION
JATENCION AL USUASIS INTERRO ¥ EXVERNG (28]
INTEGRAL DE PROYECTOS

leestion
[cesnion pisuca

lLev o€ conrratacion Pusuca

lLEY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO
PAANEIO DE FERSON.

FTERIA EXP
- INGLES 2 N
. LEY CONTRATACION PUBLICA Y CONTRATACION PIBLICA
- MAPAS ESTRATEGICOS BALANCED SCORECARD

| MEGOCIACION AvANZADA

- Or1OGRAFA BASICA

'S EMPRESARIAL 2001
IVEL

& AL
SAMIOLO  IMANTENIMIENTO DE EDIFICACIONES - PLANIFICACION ESTRATEGICA (E.P.R.) 15% 3.46%
(CURSOS lraquEres uniLTARios - PRESUPUESTOS Y REAJUSTE DE PRECIOS

[PLANIFICACION ¥ CONTROL DE OBRAS | sexvicio At usuario

lPRESUPUESTO - TéRmiNOS DE REFERENCIA

[FROGRAMAS DE ARQUITECTURA Y DISERD

[REAJUSTE DE FRECIOS

ISTEMAS CON
EXFERTE Eunrla ANOS T ANOS ¥ 11 MESES 355 B0
TOTAL DE SRECHA == 1007 54.33%

SIMULAR |




La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 54.33%.
POCO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 97%, que
equivale a EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil

competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
71.40%, que equivale a SATISFACTORIO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajé en el promedio final dado
gue le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE LARRIVA BASSANTE GLADIA YO LANDA

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

R S

Datos generales del Puesto

08/2013

Periodo de
Evaluacidn:

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y COORDINADORA GENERAL DE CONTRATOS

Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y COORDINADORA

Produccién

Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador:

LARRIVA BASSANTE GLADIA YOLANDA

Cédula de ciudadania: 1705019188
Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:
s del Evaluador

AYALA MORA FANNY MERCEDES

Cédula de ciudadania:1000929628

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES

PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL

ADMINISTRACION DE CONTRATOS

100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

100%

LIDERAZGO

100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

100%

TOMA DE DECISIONES

100%

ORIENTACION A RESULTADOS

100%

OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE

100%

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

100%

Total general de competencias

100%

139




Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora LARRIVA BASSANTE GLADIA

LARRIVA muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.

La colaboradora tiene 100% en su evaluacion.

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

ADMINISTRACION DE CONTRATOS auto 100%

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

LIDERAZGO auto 100%

par 100%

superior 100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 100%

par 100%

superior 100%

TOMA DE DECISIONES auto 100%

par 100%

superior 100%

ORIENTACION A RESULTADOS auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y

SERVICIOS

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO ESTRATEGICO auto 100%

par 100%

superior 100%

Total general 100%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion, el par y el jefe la
evalian con 100%
RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DE PUESTO

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 48.66%.

En este caso la colaboradora tiene wuna evaluacion de perfii NO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 100%,
gue equivale a EXCELENTE.
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En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
69.20%, que equivale a POCO SATISFACTORIO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajé en el promedio final dado
gue le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE MORALES INIGUEZ FABIAN PAT RICIO

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de Desde: 08/2012 08/2013
Evaluacion:

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALISTA DE CONTRATOS
Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA
Produccion
Datos generales del Evaluado

Apellidos y Nombres del Colaborador: MORALES INIGUEZ FABIAN PATRICIO

Cédula de ciudadania: 1709494205 Numero de Rol:
Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA
Cédula de ciudadania: 1103617252 Numero de Rol:
NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 33%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 89%
MONITOREO Y CONTROL 89%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS 100%
Total general de competencias 89%
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Resultado de Evaluacion

100% 100% 100% 100% 100%
100% 89%  89%

33%

El resultado de la evaluacion del colaborador MORALES INIGUEZ FABIAN
PATRICIO muestra un nivel de desempefio: MUY BUENO.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v' PROACTIVIDAD
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
El area de mejora es:
v" PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
v" MONITOREO Y CONTROL
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 100%
superior 0%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 66%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 66%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 100%
Total general 89%
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS. EIl par confirma ese resultado, a excepcion de
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO. El Jefe la evalia en todas las
competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, y
MONITEREO Y CONTROL con 66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DE PUESTO

s
100

T
= 75.41%
[SMULAR |

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 75.41%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfil SATISFACTORIO. El
resultado de la evaluacibn por competencias es 89%, que equivale a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
80.85%, que equivale a MUY BUENO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacién final bajé en el promedio final dado

que le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE MOREIRA FRANCO BLANCA MARI CRUZ

Formulario para la Evaluacion del

Periodo de
Evaluacidn:

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Datos generales del Puesto

Desempeio por Competencias

08/2013

ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Datos generales

Apellidos y Nombres del Colaborador:

ANALISTA

del Evaluado

MOREIRA FRANCO BLANCA MARICRUZ

Cédula de ciudadania: 0912156015
Datos generales

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:
del Evaluador

ALMEIDA GALLARDO CELSO MARCELO

Cédula de ciudadania: 1708229172

Numero de Rol:

PROMEDIO DE

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES

FRECUENCIA
PORCENTUAL

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION

89%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION

100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

77%

PROACTIVIDAD

100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

100%

MONITOREO Y CONTROL

100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

100%

Total general de competencias

96%

Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100%
100% 89%
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora MOREIRA FRANCO BLANCA
MARICRUZ muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.

Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v" PROACTIVIDAD
v' PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
El area de mejora es:
v" HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS auto 100%
PARA EL PROCESO DE CONTRATACION

par 66%

superior 100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION auto 100%

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 66%

par 100%

superior 66%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE auto 100%

OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

par 100%

superior 100%

Total general 96%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion

x E — <L Z_.Z2<0
< = < < O =
oLsSwoz <o ar
2s2xx303-8EZ0 P
O,:§>.%2_, superior
SZ000F auto
=z S E [Cle) < =
=z > = O
$3£088>258  pa
o= superior
gtbgg P
a < auto
2CouuwIFAES
EE2835089 par
W= g > e NN superior
[72) = w
- <EQDu_§< auto
S O=>0zuw Lo <O
2 =z =
255522583£838= o
W< owLagE9@W <, -, superior
o< = o < - > o
Tc5EYZ05CzZndw auto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacién de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcién de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS. El par la evalia 100% en todas las competencias.
El Jefe la evalla en todas las competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS, la evalia 66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DE PUESTO
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La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 93.75%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El

resultado de la evaluacion por competencias es 96%, que equivale a

EXCELENTE.
En este modelo el peso de la brecha es

del 60% y el de la evaluacion por

competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de

94.65%, que equivale a EXCELENTE.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajo en el promedio final ya

gue se lo promedia con el resultado del perf
RESULTADOS EVALUACION

il duro.
POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE OCAMPO CASTILLO AMPARITO

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de
Evaluacidn:

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

R S

Datos generales del Puesto

08/2013

ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Apellidos y Nombres del Colaborador:

ANALISTA

Datos generales del Evaluado

OCAMPO CASTILLO AMPARITO

Cédula de ciudadania: 1103293625
Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:
s del Evaluador

FUENTES MUENALA OSCAR OSWALDO

Cédula de ciudadania: 1712727054

Numero de Rol:

PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

PROACTIVIDAD

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

MONITOREO Y CONTROL

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias

100%
100%
100%
22%

100%
100%
100%

100%
90%
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Resultado de Evaluacion

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
100%

80%
60%
40% 22%
20%

0%

El resultado de la evaluacion de la colaboradora OCAMPO CASTILLO
AMPARITO muestra un nivel de desempeiio: EXCELENTE.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v' PROACTIVIDAD
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
La brecha de desarrollo critica es:
v' TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA

Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 100%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 33%
superior 33%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%
par 100%
superior 100%
MONITOREO Y CONTROL auto 100%
par 100%
superior 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 100%
Total general 90%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS. EI par y el Jefe la evalian en todas las
competencias alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, la

evalla 33%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACIONDE PERFIL DE P UESTO

38%
93.75%
SIMULAR

§f

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 93.75%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil EXCELENTE. El
resultado de la evaluaciéon por competencias es 90%, que equivale a MUY
BUENO.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
92.25%, que equivale a EXCELENTE.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final subié en el promedio final dado

que le favorecio el resultado de la brecha de perfil duro.
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RESULTADOS,EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE QUINATOA ALQUINGA MARIAES TELA

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de
Evaluacion:

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

G S

08/2013

Datos generales del Puesto

ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Apellidos y Nombres del Colaborador:

ANALISTA

Datos generales del Evaluado

QUINATOA ALQUINGA MARIA ESTELA

Cédula de ciudadania: 1710285600

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:

Datos generales del Evaluador

ALMEIDA GALLARDO CELSO MARCELO

Cédula de ciudadania: 1710285600

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 100%
EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 66%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 100%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias 96%
L 4
Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
100%
80% 66%
60%
40%
20%
0%
o AF Ar & ER o
F o o ML o F
S L &FEFYEESE
VNPT TS ES
FITFE LT
R D & Q &
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El resultado de la evaluacion de la colaboradora QUINATOA ALQUINGA MARIA
ESTELA muestra un nivel de desempefo: EXCELENTE.

Las fortalezas de la colaboradora son:

v" NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,

BIENES Y SERVICIOS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v PROACTIVIDAD

v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO

La brecha de desarrollo critica es:

v TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIAS TIPO DE Total
EVALUACION

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE CONTRATACION

par 100%

superior 100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%

INFORMACION

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 66%

par 66%

superior 66%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES 'Y SERVICIOS

par 100%

superior 100%

Total general

96%
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o 7
Resultados Evaluacion de
L] e 7
Superior, Par y Autoevaluacion
o = <2 <2 zEoOw
<< <§<500
2s=2m382838=x920 par
OEO z g superior
m_'_§§§:§|°—c auto
?EEO%SEEO par
2530 superior
o $<a auto
HOE58gs
ég <Q( . é ﬁ superior
«.nuJ>-(DNg:OO|::; auto
23855825228 ™
o § [ O < < W < w : superior
§§EQEEEME§;EE auto
0% 20% 40% 60% 80%100%

De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacién de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS, es 66%, lo cual corroboran el par y el Jefe.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

ACTIVIDADES PRINCIFALES DEL FUESTO
NALIZAR, REVISAR Y ADAFTAR, EN COORDINACION CON EL AREA USUARIA, LOS TERMINOS DE REFERENCIA ¥ PLEGOS
RINDAR SOPORTE SOBRE PROCEDIMIENTOS PRECONTRACTUALES DE OBRAS, SERVICIOS, CONSULTORIA Y LISTA DE PRECIOS
IAR CUMPLIMIENTO AL PROCESO DE ORDENES DE TRABAJO DE ACUERDO A L > EM EL DE LISTAS.

1AR SEGUIMIENTO A LOS FROCEDIMIENTOS PRECONTRACTUALES Y DE LISTA DE PRECIOS

FECTUAR EL CONTROL ECONGMICO DE LOS CONTRATOS VIGENTES

REPARAR REPORTES. INFORMES Y 108 Avas DELAREA Y DE ENTES INTEENOS ¥ EXTERNOS.

CONTEXTO DE ANALISIS GENERAL DE BRECHAS EN ELPOESTO THULAR

ANALES CUANTITATIVO OF TAS
raciones rusio CotasORADOR | epioy ot |
PONGERACION FosTVAS
TOTMACION  FUFERIOR COMPLETD T SUFERION COMFLEID
ACADEMICA
DIFLOMADD % s
WALSIRIA
[AOMINSTRACION FUBLICA 1 CIENCIAS DE LA MENCION ¥
ADMINISTRACION DE EMPRESAS ADMINISTRACION
SPECIAULACION[COMERCIAL
OELA  [COMERCIO EXTERIOR _— o%
FORMACION  [CONTABIIDAD Y AUDITORIA
ADEmiCA  [ECONOMIA
URISPRUDENCIA
DMINISTRACION FOR OBJETVOS - GN DEL MANUAL DE
TENCION AL USUARIO INTERNO Y EXTERNO (MEL) [ DESARROLLO PERSOMAL ¥ P AD LABORAL
ALIDAD TOTAL EN PROCESOS DE COMPRA |- EDUCACION PARA LA SALUD
ESTION FINANCIERA | ExpResion OraL Y ESCRiTA
ESTION PUSLICA |- GESTION FINANCIERA
NGLES | LeY DE ComPRAS PUBLICAS
¥ DE CONIRATACION FUBLICA 5 SN PARA
Jesaxkoue [\EY DXGANICA DE LA CONTEALORIA GENERAL DEL ESTADO | neGociacion avanzana
Pnoy? [uecociacion avanzana | neGociacion avanzazoa 5% a7sm
$ AGUETES UTILTARIOS L omroGRArA BASICA
LANIFICACION ESTRATEGICA | FANIFICACION ESTRATEGICA (E7.1)
EAJUSTE DE PRECIOS RECURSOS HUMANOS ORIENTADAS A BRINDAR UN BUEN
ERVICIO AL USUSARIO
| secreraniano esecunvo
SECRETARIADO EJECUTIVO AVANZADO
[ SEGURIDAD E WIGIENE INDUSTRIAL
| seavicio AL usuamio
P ¥ES ARDS S AROS Y ¥ MESES 5 £
O1AL DE SRECHA % 1007 66.75%
| sIMULAR |

GISEAVACIONES
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La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 66.75%.
POCO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 96%, que
equivale a EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por

En este caso la colaboradora tiene una evaluacion de perfil

competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
78.45%, que equivale a SATISFACTORIO.
Se aprecia que el resultado de la evaluacion final bajé en el promedio final dado
gue le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE ROMAN FLORES RUTH CECILIA

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de 08/2013

Evaluacidn:

R S

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ASISTENTE DE OBRAS Y SERVICIOS

Produccion

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ASISTENTE

Produccién

Datos generales del Evaluado

ROMAN FLORES RUTH CECILIA
Numero de Rol:

Apellidos y Nombres del Colaborador:
Cédula de ciudadania:

Datos generale

Apellidos y Nombres del Colaborador:

s del Evaluador

JARAMILLO ZAPATER DILCIA CARLITA

Cédula de ciudadania: 1103617252

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL

89%
78%

APRENDIZAJE

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA
EL PROCESO DE CONTRATACION

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

PROACTIVIDAD

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

TRABAIJO EN EQUIPO

Total general de competencias

89%
100%
33%
89%
100%

78%
82%
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Resultado de Evaluacion

. . 100% ) 100%
100% 89% 78% 89% 89%

El resultado de la evaluacion de la colaboradora Roman flores ROMAN FLORES
RUTH CECILIA muestra un nivel de desempefio: MUY BUENO.
Las fortalezas de la colaboradora son:

v

v
v
v

NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS

CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO

El area de mejora es:

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA EL
PROCESO DE CONTRATACION

APRENDIZAJE

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION

PROACTIVIDAD

La brecha de desarrollo critica es:

v

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIAS TIPO DE Total
EVALUACION
APRENDIZAJE auto 100%
par 100%
superior 66%
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE
CONTRATACION
par 100%
superior 33%
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION
par 100%
superior 66%
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL auto 100%
TIEMPO
par 100%
superior 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 0%
par 0%
superior 100%
PROACTIVIDAD auto 100%
par 100%
superior 66%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y
SERVICIOS
par 100%
superior 100%
TRABAJO EN EQUIPO auto 100%
par 100%
superior 33%
Total general 82%

Resultados Evaluacidn de
Superior, Par y Autoevaluacion

<9 -5
=2 &R par
Fowe | superior
x = CZ << 2 zZ x 3
c<$J055355L52a89g
Z>2=x 0 <O OpF =20 auto
o <
£Goo par
oS
O < w2 W O 7 superior
20835224
l—zr:z:u o — auto
< < o g > = Wy ar
SoPrFE g %ggoggz P
nw>pgNOW superior
S2acxzp 23530 .
ndoo<cg= Zx O auto
xS E o<« w < =
WZEZ2QILS0nkEZ>E
TEE<z2EVzE0zE" par
&N, superior
a2
<= auto

0%

20% 40% 60% 80% 100%
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion de la colaboradora
en todas las competencias es alto, a excepcion de una, TECNICAS DE
REAJUSTE DE PRECIOS. El par confirma ese resultado. El Jefe la evalGa en
APRENDIZAJE, BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION vy
PROACTIVIDAD 66%, y en TRABAJO EN EQUIPO 33%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

n ANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO
Susoey  [PAQUETES unLTAR) -

[
100%% 53.57%
[ sIMULAR |

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 53.57%.

En este caso la colaboradora tiene una evaluacién de perfil EXCELENTE. El
resultado de la evaluacion por competencias es 82%, que equivale a
EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
64.94%, que equivale a POCO SATISFACTORIO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacién final bajo en el promedio final dado

gue le desfavorecio6 el resultado de la brecha de perfil duro.
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RESULTADOS EVALUACION POR COMPETENCIA
INFORME DE EVALUACION DE ROMERO RUALES JAIME ALBERT O

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

Periodo de
Evaluacion:

R R G

Datos generales del Puesto

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y ANALISTA DE OBRAS Y SERVICIOS

Produccién

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y ANALISTA

Produccion

Datos generales del Evaluado

ROMERO RUALES JAIME ALBERTO
Numero de Rol:

Apellidos y Nombres del Colaborador:
Cédula de ciudadania: 1700907445

Datos generales del Evaluador

Apellidos y Nombres del Colaborador: FUENTES MUENALA OSCAR OSWALDO

Cédula de ciudadania: 1712727054

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA PROMEDIO DE
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES FRECUENCIA
PORCENTUAL
HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y EXTERNAS PARA 100%
EL PROCESO DE CONTRATACION
BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION 100%
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA 100%
TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS 33%
PROACTIVIDAD 100%
PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO 100%
MONITOREO Y CONTROL 100%
NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE 100%
OBRAS, BIENES Y SERVICIOS
Total general de competencias 92%
e 7
Resultado de Evaluacion
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
100%
80%
60%
40% 33%
20%
0%
S AR S % 4
Far oL &
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El resultado de la evaluacion del colaborador ROMERO RUALES JAIME
ALBERTO muestra un nivel de desempefo: EXCELENTE.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v NORMATIVA RELACIONADA CON LA CONTRATACION DE OBRAS,
BIENES Y SERVICIOS
v' ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v' PROACTIVIDAD
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
La brecha de desarrollo critica es:
v TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS

RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

HERRAMIENTAS INFORMATICAS INTERNAS Y auto 100%
EXTERNAS PARA EL PROCESO DE CONTRATACION

par 100%

superior 100%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%

INFORMACION

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS auto 33%

par 33%

superior 33%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 100%

superior 100%

NORMATIVA RELACIONADA CON LA auto 100%
CONTRATACION DE OBRAS, BIENES Y SERVICIOS

par 100%

superior 100%

Total general 92%
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Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion

o~ 42 . 2<5 ;
< < <O zuw
osS>wmozZz P ar
SSZEI353338EF55 P
OEY>Z0 superior
= Q
'_§ZOo§i— auto
z 2 Yo E o
335092>—<th0 par
S5 g superior
252
ag>< auto
QU pwIw,w [T Ne]
mZlog2Faoggy par
TR N superior
%] = Y <
- - <kFBo=Es auto
[%) =0 H
< O Z w W oo < =
2350>%%3583256=0 par
r W<l Ll ETZ i~ superior
uI=EFEwn o« JwnkE >
TxSz"Z03>E ZZnu auto

0% 20% 40%

60%

80% 100%

De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacion, el par y el jefe lo
evalGan alto, a excepcion de TECNICAS DE REAJUSTE DE PRECIOS, que lo
evaluan 33%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

[ANALIZAR, REVISAR ¥ ADAFIAR. EN COORDINACION CON EL o5 1

[ARINDAR SOPORTE SORRE FROCEDIMIENTOS PRECONTRACTUALES DF OBRAS. SERVICIOS, CONSULTORIA Y LISTA DE PRECIOS

oAz cumFlmiENTO AL FROCESO. DE GRDENES DE IRABAJO DE ACUERDO A 1O ESTABLECIDO EN EL CONVENIO DE LISTAS DE FRECIOS
loar 108

REA USUARIA L

LAS ACTIVIDADES DEL AREA Y

Y DE LISTA DE PRECIO!
jereCTuAR £L :aurlm. ECONGMICO DE (03 CONTIATOS VIGENTES
[PREFARAR REPORTES, INFORMES ¥

DE ENTES INTERNOS ¥ EXTERNOS

CONTEXIO DE ANALISTS CENERAL DE BEECHAS EN T PUESID THUTAT

rACTORES

ruEsio

cotasorancr

ANALSTS CUANTITATIVO DE TAS
BRECHA

TONDERACION VOSTVAS
ToRMACIGN  [UTERION COMMETG T SUFERIGE COMPITIO
ACADEMICA
DIPLOMADO Eiad
MAESTHA
[rOMiN: UBLICA 1. CONTABIIDAD ¥ AUDITORIA CONTADOR PUBLICO -AUDI!
Ilncmu DE EMPRESAS
s miciauzacionfcomERcia
A [COMERCIO ExTEmOR
FORMACION [CONTABILIDAD Y AUDITORA e s
ACADimiCA  [ECONOMIA
[FINANZAS
Lussrauocucia
DMINISTRACION POR OBJENVOS - DE PARA EL EXITO Y DESARROLLO
JATENCION AL USUARIO INTERN ¥ SxTERNO (L) rexsonaL
JCALIDAD TOTAL EN PROCESOS DE COMPRA CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL
jEsTION FINANCIE!A CONTRATACION PUBLICA
[GESTION PiBUCA - conTROL Gnlunmsaln Munrlno
INGLES
EY D! CUNIIA‘!CION PUBLICA GLIYIONPOI PIOCL!GS
EY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO |- ORTOGRAFIA BASICA
— NG OCACION AVANIADA. |- PAQuUETES uTLITARIOS
ESAMIOLO  lraqueres unuTATN |- PLANIHCACION ESTRATEGICA (EF.8) 1% a7sm
s [PLANIFICACION ESTRATEGICA |- PLANIFICACION, PROGRAMACION Y CONTROL DE LA EJECUCION]
[REAIUSTE DE PRECIOS lconmmactuat
PRESUPUESTO!
RELACIONES HUMA?
srcumonD mousTiAL
SERVICIO AL USUA
|- SISTEMA INIEGIAOO DE LEGISLACION ECUATO RIANA "SILEC PRO"|
|- SISTEMAS INTEGRADOS DE GESTION.
|- TERMINOS DE MEAJUSTE DE PRECIOS
EXPERTS EIL!AND; B ANOS Y 10 MESES 387 38%
TAL DE REECHA 100% 93.75%
| sIMULAR |

CISERVACIONES
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La brecha del colaborador se la obtiene del perfil duro, que es de 93.75%.

En este caso el colaborador tiene una evaluacion de perfii EXCELENTE. El

resultado de la evaluacion por competéncias es 92%, que equivale a

EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacién por

competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de

93.05%, que equivale a EXCELENTE.

Se aprecia que el resultado de la evaluacion final subié en el promedio final dado

gue le favorecio el resultado de la brecha de perfil duro.

RESULTADOS EVALUACION

POR COMPETENCIA

INFORME DE EVALUACION DE ROSERO CIFUENTES MANUEL ME SIAS

Formulario para la Evaluacion del Desempefio por Competencias

R S

Periodo de
Evaluacion:

Puesto especifico de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Datos generales del Puesto

COORDINADOR DE CONTRATOS

08/2013

Grupo Ocupacional de Gerencia de Exploracion y
Produccion

Apellidos y Nombres del Colaborador:

COORDINADOR

Datos generales del Evaluado

ROSERO CIFUENTES MANUEL MESIAS

Cédula de ciudadania: 1000564672
Datos generale!

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Numero de Rol:
s del Evaluador

LARRIVA BASSANTE GLADIA YOLANDA

Cédula de ciudadania: 1705019188

Numero de Rol:

NOMBRE DE COMPETENCIA EVALUADA
PROMEDIO CONSOLIDADES DE TODOS LOS EVALUADORES

PROMEDIO DE
FRECUENCIA
PORCENTUAL

100%
100%
100%
89%
100%
100%
100%
89%
97%

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA INFORMACION
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA

GESTION DE PROYECTOS

LEY ORGANICA DE CONTRATACION PUBLICA
PROACTIVIDAD

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
PLANIFICACION ESTRATEGICA

MONITOREO Y CONTROL

Total general de competencias
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Resultado de Evaluacion

100% 100% 100% 100% 100% 100%
100% 89% 89%

80%
60%
40%
20%

0%

El resultado de la evaluacion del colaborador ROSERO FUENTES MANUEL
MESIAS muestra un nivel de desempefio: EXCELENTE.
Las fortalezas de la colaboradora son:
v ASERTIVIDAD Y FIRMEZA
v' PROACTIVIDAD
v PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO
El area de mejora es:
v LEY ORGANICA DE CONTRATACION PUBLICA
v MONITOREO Y CONTROL
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RESULTADOS POR COMPETENCIA EVALUADA
Y POR TIPO DE EVALUADOR

NOMBRE DE COMPETENCIA TIPO DE Total
EVALUACION

BUSQUEDA Y ORGANIZACION DE LA auto 100%
INFORMACION

par 100%

superior 100%

ASERTIVIDAD Y FIRMEZA auto 100%

par 100%

superior 100%

GESTION DE PROYECTOS auto 100%

par 100%

superior 100%

LEY ORGANICA DE CONTRATACION auto 100%

PUBLICA

par 66%

superior 100%

PROACTIVIDAD auto 100%

par 100%

superior 100%

PENSAMIENTO LOGICO Y ANALITICO auto 100%

par 100%

superior 100%

PLANIFICACION ESTRATEGICA auto 100%

par 100%

superior 100%

MONITOREO Y CONTROL auto 100%

par 66%

superior 100%

Total general 97%

Resultados Evaluacion de
Superior, Par y Autoevaluacion

Zxc>z=
[eNe) o9 ar
EP:BUF_‘ P
Z <z x O - superior
SEOoOREGS
n.&utia auto
v w —
=00~ <«
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#250Q8ZFE P
= < superior
2590 P
°—<3 auto
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bx 2009 o2 O ar
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E%gsgm superior
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100%
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De los resultados obtenidos se refleja que la autoevaluacién y la evaluacion del
jefe son altas. El par lo evalia en LEY ORGANICA DE CONTRATACION
PUBLICA y MONITOREO Y CONTROL con 66%.

RESULTADOS DE LA BRECHA DE EVALUACION DE PERFIL DUR O

La brecha de la colaboradora se la obtiene del perfil duro, que es de 65.38%.

En este caso el colaborador tiene wuna evaluacion de perfii POCO
SATISFACTORIO. El resultado de la evaluacion por competencias es 97%, que
equivale a EXCELENTE.

En este modelo el peso de la brecha es del 60% y el de la evaluacion por
competencias es del 40%. Por lo tanto, el resultado final de la evaluacion es de
78.03%, que equivale a SATISFACTORIO.

Se aprecia que el resultado de la evaluacién final bajé en el promedio final dado

que le desfavorecio el resultado de la brecha de perfil duro.
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EVALUACIONES DE DESEMPENO
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