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RESUMEN
La evaluacion de desempefio es un sistema que permite medir el rendimiento y
productividad de los trabajadores de todas las areas de negocio de una
empresa; ademas que la informacion que se obtiene luego de la aplicacion de
este sistema es de gran importancia para comparar los niveles de cumplimiento
individuales en relacién con los objetivos generales de la Organizacion. Este
subproceso del area de Recursos Humanos ayuda a potencializar el talento del
capital humano, en especial el desarrollo de las competencias profesionales

con las habilidades innatas de las personas.

Este trabajo de investigacién tiene como finalidad diagnosticar el sistema actual
de evaluacion y proponer un nuevo sistema de evaluaciébn de desempefio
basado en la metodologia de competencias para poder determinar los factores
que se deben fortalecer, como también desarrollar profesionalmente a los
trabajadores que en este caso pertenecen al area comercial de vehiculos
BMW/PORSCHE. Esta metodologia permite potencializar a los trabajadores
otorgando una retroalimentacion que comprende varios criterios como es el

caso de la evaluacion de 360°.

La evaluacion del desempefio a los empleados es un tema que se ha manejado
de forma superficial que lo Unico que ha aportado es para desvincular o
continuar en relacion de dependencia con la empresa mas no con el desarrollo

profesional de los mismos.
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION.

Actualmente las empresas buscan que los colaboradores cuenten con las
habilidades tanto técnicas como personales con el objetivo de adaptarse al
cargo asignado y a las politicas organizacionales; por lo que la seleccion de
personal por competencias influye en la competitividad y el buen servicio de las
empresas. Asi mismo las evaluaciones bajo esta metodologia se involucran en
el crecimiento profesional de los colaboradores brindandoles una opcion de
promocion dentro de las Organizaciones junto a un plan de mejoramiento

continuo en base a sus competencias.

“Cuando alguien evoluciona, también evoluciona todo a su alrededor. Cuando
tratamos de ser mejores de lo que somos, todo a nuestro alrededor también se
vuelve mejor.” (Spencer & Spencer, 1982).

Se puede hablar que la administracion de recursos humanos basada en
competencias, es una tendencia administrativa que esta llevando a las
organizaciones a destacarse por sus grandes logros en el desempefio de su

talento humano.

El principal objetivo es el incrementar los niveles de competitividad y
productividad de las empresas ALVAREZ BARBA S.A. en la utilizacién de un
Modelamiento de perfiles de competencia y ésta a su vez; aplicar un sistema

de evaluacion de desempeiio basado en esta metodologia.



Me permito exponer algunos de los temas en los cuales se desarrollara mi
trabajo de investigacion; el cual involucra principalmente al subproceso de
evaluacion de desempefio aplicando una metodologia elaborada bajo un pefrfil

de competencias.

De esta manera se pretende conocer las fortalezas y debilidades del grupo de
trabajo, de forma tal que se pueda mantener las fortalezas y si es necesario
potenciar ciertas habilidades y/o caracteristicas mayormente desarrolladas, en
el caso de las debilidades que estén presentes, en el equipo humano, es
imposible apartar a la persona de las cualidades innatas, caracteristicas,

capacidades, talento creatividad e innovacion, como algo propio que tiene el
ser, es decir solo basta la motivacion y que ellos mismos sean sus lideres en

sus diferentes cambios.

La Evaluacion de Desempefio que se aplicara al personal del area comercial
de BMW Y Porsche que conforma ALVAREZ BARBA S.A.; es un mecanismo
de fortalecimiento del liderazgo directivo que, a partir de la reflexién colectiva
sobre la gestion del establecimiento y de la reflexion personal sobre las
competencias directivas, asocia el fortalecimiento institucional y el desarrollo
profesional con el logro de objetivos institucionales con esto cada uno de los
componentes de ella debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos
cambios, es por ello que las empresas destinan muchos recursos al capital
humano y como respuesta a este esfuerzo se esperan los mejores resultados,

por ello hay que evaluar para mejorar.



1.1. RESENA HISTORICA DE LA EMPRESA

La firma Alvarez Barba fue creada por iniciativa del Sefior César Alvarez Barba.
Muy joven aun, desde los primeros afios de su vida profesional demostrd
mucho interés por las actividades comerciales e industriales. Ese empefio se
plasm6 en 1932, en una empresa que se llamo “Alvarez Barba Hermanos y
Compaiiia”, pues sus dos hermanos, Antonio y Oswaldo, también dieron su

aporte.

Su creacion, estuvo encaminada inicialmente a la importacion de llantas y a
ciertos materiales de oficina como esferograficos, maquinas de escribir, etc.
Desde entonces se fue desarrollando con gran éxito gracias al dinamismo, a la
gran capacidad y la vision creadora del sefior César Alvarez Barba. 1

Més tarde, se vio la conveniencia de dotarle de una nueva estructura y razén
social, Alvarez Barba se convirti6 en el primer distribuidor a nivel nacional
encargado de la comercializacion de tableros de madera Pelikano, siendo los
principales distribuidores de Plywood Ecuatoriana, desde su fundacion en
1963; para el afio de 1979 se complementa la linea con la fundacion de
Novopan del Ecuador, productores de tableros aglomerados; con el
consecuente cambio de misién y actividades, al asumir una rama en la que no

habia tenido antes injerencia.

En 1999, se inicia la comercializacion de lineas complementarias para el

trabajo con tableros de madera (lacas, tintes, lijas, herrajes, etc.)

! Tomado del Manual de Bienvenida ABSA, junio 1999



Como dejar de hablar de Christian Dior, esta divisibn de negocio es la mas
antigua de Alvarez Barba, se inicio en el recordado Bazar Oriental, uno de los
primeros almacenes comerciales grandes de Quito, y se remonte a 1956.

“Alvarez Barba ha sido pionera en el continente americano al tener una
boutique exclusiva de DIOR, totalmente adecuada y equipada para darle a sus
exigentes clientes un trato sin igual, con los mejores y mas recientes productos

que DIOR ha elaborado.”2

La linea de Dior comercializa perfumes, cosméticos y tratamientos de belleza
de origen Francés, esto nos permite ser los Unicos distribuidores autorizados
de la marca en Ecuador, nuestros productos se comercializan en las cadenas
mas grandes del Pais como Supermaxi, Fybeca, D Praty, Casa Tossi,

Megamaxi y mas subdistribuidores.

La historia de Alvarez Barba con la division automotriz ha ido en ascendencia,
en sus inicios fue importador y distribuidor directo de la marca Studebeker, en
mayo de 1958, el Sefior Cesar Alvarez consiguid la representacion para
Ecuador de la marca BMW., en la década de los 60 auspicio la participacion en
competencias automovilisticas de varios pilotos ecuatorianos, a finales de esta
década se incremento de forma importante la comercializacion de vehiculos
BMW de pasajeros, para los 90 se convierte en el mayor importador de autos
de lujo, todo esto nos convierte en el concesionario mas antiguo en América

para BMW.

2 Tomado del discurso en celebracidn 75 afios ABSA, Sefior Pedro Alvarez, 2007
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Desde 1972 hasta 1998 fue la importadora exclusiva de Renault automadviles

para el Ecuador.

PORSCHE se encuentra junto a ALVAREZ BARBA y en Ecuador desde el afio
1997, afianzado asi, su liderazgo en marcas de lujo del sector automotriz;
desde el afio 2004 cuenta con un Show Room propio, lo que permite observar

lo imponente de la marca.

1.1.2. MISION.

Somos desde 1932 una empresa dedicada a la representacion vy

comercializacion de los mejores productos y servicios de marcas reconocidas

Internacionalmente en los campos automotriz, maderero, perfumeria,

cosmeéticos y otros.

Contamos con una solida organizacion con vision a largo plazo, tecnologia de

punta y personal calificado, con conciencia de servicio y eficiencia.

Orientamos nuestros esfuerzos a satisfacer las necesidades de nuestros
clientes, las expectativas de nuestros accionistas, empleados y proveedores,

contribuyendo con responsabilidad social al desarrollo del pais.

1.1.3. VISION

Alvarez Barba S.A. tiene como visién ser lider a nivel nacional en la
comercializacion de productos y servicios de marcas reconocidas por su alta

calidad.
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Para ello empleamos los mas altos niveles de innovacién, dinamismo y
crecimiento sostenido, con la participacion de recursos humanos con alto

sentido de logro y resultados.

1.1.4. VALORES

Alvarez Barba S.A. comparte los siguientes valores:

Honestidad

Calidad

Compromiso

Trabajo en equipo

Lealtad

Liderazgo

Respeto

Perseverancia

Solidaridad

2. PROBLEMATICA.

La normativa Organizacional con el pasar de los tiempos se ha hecho mucho

mas exigente por el mismo hecho de ser competitivo dentro del mercado; se

lograra este aspecto optimizando el talento de las personas y transformando

-12-



sus debilidades y las de la organizacién apuntando a que sea una organizaron
interactiva impulsadas por el cliente y por sus colaboradores. No obstante, por
medio de esta herramienta se pueden detectar problemas de supervision, de
integracion del trabajador en la empresa o en el cargo que ocupa, la falta de

aprovechamiento de su potencial o de escasa motivacion.

La empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de puestos,
asignacion de incentivos econdmicos o0 necesidad de formacidon o motivacion
de sus empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer

las expectativas que tienen de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas.

La evaluacion del desempefio ha constituido un instrumento Util para la toma
de decisiones sobre el personal tales como aumentos salariales, despidos y
definicion de criterios para validar necesidades de entrenamiento promocion,
planeacion de personal, transferencia, despidos, y retroalimentacioén. De ahi se
desprende que el area comercial de BMW y Porsche son consideradas para la
aplicacion del nuevo sistema de Evaluacion de Desempefio para conseguir el
resultado de tareas individuales, comportamiento en el trabajo y rasgos
personales tales como actitud hacia las actividades que se le encomiendan y
ver su potencial en el area. Finalmente hay que destacar que el presente
trabajo busca identificar el nivel del desempefo del personal, sus fortalezas y

conocer ciertas oportunidades de mejora.

La falta de un Sistema adecuado de Evaluacion de Desempefio en Alvarez

Barba ha generado en los subordinados y en los trabajadores en general un
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rechazo, resentimiento, inconformidad y por ende un rendimiento laboral no
acorde a la capacidad en las que cada uno de los trabajadores posee en la

Institucion.

2.1 ARBOL DE PROBLEMAS

Capacitacion Inconformidad Poca claridad de
laboral en el trabajador los resultados del
EFECTO inequitativa rendimiento

laboral

DEFICIENTE MEDICION DEL RENDIMIENTO LABORAL

Falta de una Indicadores de Falta de una
adecuada evaluacién no herramienta

evaluacion por adecuados integral de

parte del Jefe Evaluacion de

Inmediato Desempefio Laboral

Figura: No. 1
Elaborado por: David Benavides

3.- OBJETIVOS.

3.1.- Objetivo General:

Desarrollar y aplicar un nuevo sistema de evaluacion de desempefio para los
cargos del area comercial BMW y Porsche mediante la revision de modelos

conceptuales y metodolégicos basados en competencias.
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3.2.-Objetivos Especificos:

3.2.1.- Analizar los marcos conceptuales y metodologicos del sistema de
evaluacion de desempefio del area comercial BMW y Porsche relacionados

con los objetivos de la misma area.

3.2.2.- Diagnosticar y proponer mejoras al sistema de evaluacion de
desempefio optimizando asi la gestion comercial del talento humano que sera

evaluado periddicamente.

3.2.3.- Aplicar un ejercicio piloto al nuevo sistema de Evaluacién de

Desempefio en el area comercial BMW y Porsche.

4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1.- El método a utilizarse en esta investigacién deductivo, que utilizara el
razonamiento para obtener soluciones que parten de hechos generales
aceptados como validos para llegar a las conclusiones validas y confiables de
caracter especifico a la observaciones encontradas; se iniciara con un estudio
de todos los integrantes del Areas Comercial BMW y Porsche, para formular
conclusiones, como respuesta de solucion de esta investigacion.
Considerando mi experiencia profesional y el lugar en el que se desarrolla la
investigacion se hara uso de la observacion directa para descomponer el objeto
de estudio separando cada una de las partes del todo para obtener una

conclusion general.

-15 -



4.2. TECNICAS DE LA METODOLOGIA

4.2.3. Entrevista

Para la obtencion de informacion se empleard este tipo de herramienta, ya que,
es una de las mas factibles para la recoleccion de datos fundamentales que
sostendra este trabajo de investigacion. Este tipo de técnica consiste en
entablar un dialogo que tiene un fin especifico, el cual es dirigido por el
entrevistador con el objetivo de que la informacion que se vaya obteniendo sea
la indicada para el trabajo investigativo. Por otra parte, el entrevistado debe
estar conforme con la entrevista y asi otorgar la informacion requerida. La
entrevista me facilitara reconocer los puntos estratégicos; y de esta manera
realizaré el levantamiento de informacién inherente al area en el que se va a

desarrollar este trabajo.

Es necesario mencionar que la entrevista sera aplicada en una forma directa y
sera enfocada al Gerente como a los ejecutivos del Area Comercial de BMW-

PORSCHE.

4.2.3.4 Tabulacién

Dicha entrevista tendra un método mixto (cuantitativo y cualitativo) y los datos
seran procesados de acuerdo a la tabulacion generada por los resultados
obtenidos de las mismas los cuales seran medidos de acuerdo al tipo de

pregunta.
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4.2.3.5 Analisis de Datos
Una vez obtenidos los resultados de la tabulacion se procedera a realizar el
andlisis de los datos para dar efecto a la creacion de los nuevos formatos

basados en la recopilacién de la informacién.

4.2.3.6.-Revision bibliografica

Esta herramienta consiste en recopilar conceptos y términos que se encuentran
basados en autores especializados sobre los temas a investigar. La revision
bibliogréfica no se basara solo en libros, por el contrario, se utilizara
documentos resumidos, monografias, articulos, entre otros.

Dentro de mi trabajo de investigacion esta técnica complementara toda la parte
del marco tedrico, ya que, al hablar de un subproceso de Recursos Humanos,
es necesario investigar como ha evolucionado con las distintas propuestas de

autores muy renombrados.

4.2.3.7 Caracteristicas de la muestra

El siguiente trabajo de investigacidn tiene como espacio operativo en la ciudad
de Quito, especificamente en la matriz de Alvarez Barba S.A. Dentro de esta
empresa se realiza cada afio una pre-evaluacién al personal y posteriormente
se procede con la evaluacion de desempefio.

Para la elaboracién de esta tesis, se trabajara principalmente con la totalidad
del Area Comercial de BMW-PORSCHE, que implica una evaluacion al

universo del personal, siendo un levantamiento de informacion causal.
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4.2.3.8 Proceso de intervencion.

La muestra a ser evaluada en este trabajo de investigacion seran los
ejecutivos del Area Comercial de BMW-PORSCHE para establecer las
competencias e indicadores de gestion adecuadas para el buen desempefio

dentro de sus puestos de trabajo.

5.- MARCO TEORICO

Segun Chiavenato (2000) La evaluacién del desempefio es una apreciacion
sistemética del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de

desarrollo futuro.

Segun Gibson (1.997) La evaluacion del desempefio es un proceso sisteméatico
mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de

desarrollo de cara al futuro.

Segun Baggini (1.999) La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual

se estima el rendimiento global del empleado.

Spencer y Spencer (1993) define a la “competencia” como una caracteristica
subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de
Efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion. Es decir,
las competencias esenciales y secundarias que se establecen dentro del perfil

de cargo tienen como objetivo el reclutar al candidato idoneo para el puesto de
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trabajo como también evaluar su desempefio de acuerdo a las metas

planteadas.

‘Las evaluaciones de desempefio a través de la fijacion de objetivos y
competencias pueden constituir una formidable herramienta, camino o via para
un cambio cultural de la Organizacion. ¢(Cémo? A través de fijacion de
objetivos y de las competencias y sus grados. Segun como se vayan fijando y
modificando, una empresa u organizacion de cualquier tipo puede lograr un

cambio cultural™

“La carrera profesional estd compuesta por todas las tareas y puestos que
desempeifia el individuo durante su vida laboral, por lo que hay que distinguirla
de la carrera académica. Es importante tener en cuenta que el mero hecho de

planear una carrera profesional no constituye garantia de éxito.”*

Estos conceptos de autores anteriormente mencionados son reconocidos
dentro de la investigacion para la administracion y evaluacion de talento
Humano; para o cual formaran parte esencial dentro de este trabajo de
investigacion para el diagnostico y aplicacién del nuevo sistema de Evaluacion

de Desempefio.

3 Alles, Martha Alicia. Desempefio por competencias, Buenos Aires, AR, Granica 2006, cap.1-pag.20

4 William B. Werther, Jr. y Heith Davis. "Administracion de Personal y Recursos Humanos". Ed. Mc. Graw
Hill, México, Cuarta Edicién, 1995.
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5.1.- Métodos de la Evaluacion del Desempefio.- Para el proceso de evaluacién
de personal, pueden utilizarse varios sistemas o métodos de evaluacion del
desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un método de evaluacion
adecuado a las caracteristicas de los campos a ser evaluados.

La evaluacion del personal es un método, una herramienta, y no un fin en si
misma. Es un medio para obtener datos e informacién que puedan registrarse,
procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio humano en las
organizaciones. En el fondo, la evaluacion del desempefio laboral solo es un
buen sistema de comunicacion que actla en sentido horizontal y vertical en la
empresa.

Los principales métodos de evaluacién de los trabajadores son: Métodos de
escala gréfica, Método de eleccién forzada, Método de investigacion de campo,
Método de incidentes graficos, Método de comparacion por pares, Método de

evaluacién por competencias.

Método de Escala Grafica.- Este es el método de evaluacion mas empleado y
divulgado; asi mismo, es mas simple. Su aplicaciébn requiere tener sumo
cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los perjuicios del evaluador, los
cuales pueden interferir en los resultados.

El Método de evaluacién del desempefio mediante escalas graficas mide el
desempeiio de las personas empleando factores previamente definidos y
graduados.

Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales)
representan los factores de evaluacion del desempefio , en tanto que las

columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales factores,
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seleccionados previamente para definir en cada empleado las cualidades que

se intenta evaluar.

Método de Eleccion Forzada.- obliga al evaluador a seleccionar la frase mas
descriptiva del desempeiio del empleado en cada par de afirmaciones que
encuentra, las cuales son de cardcter positivo o negativo. En ocasiones, el
evaluador debe seleccionar la afirmacién mas descriptiva a partir de grupos de
3 0 4 frases. Independiente de las variantes, los especialistas agrupan los
puntos en categorias determinadas de antemano, como habilidad de
aprendizaje, desempefio y relaciones interpersonales. El grado de efectividad
del trabajador en cada uno de estos aspectos se puede computar sumando el
namero de veces que cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador, y
ademas pueden mostrar las areas que necesitan mejoramiento. Dentro de sus
ventajas esta que reduce las distorsiones introducidas por el evaluador, es de
facil aplicacion, adaptable a diversos puestos y de facil estandarizacion. Sin
embargo, las afirmaciones de caracter general en que se basa pueden no estar
especificamente relacionadas con el cargo, lo que puede limitar su utilidad para
ayudar a los empleados a mejorar su desempefo, y estos pueden percibirlo
como injusto.

Método de investigacién de campo.- Este método de evaluacion esta basado
en entrevistas de un especialista en evaluacién, con el superior inmediato,
mediante las cuales se evalla el desempefio de sus subordinados, buscando
causas, los origenes y los motivos de tal desempefio mediante el analisis de

hechos y situaciones.
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Método de Comparacion por pares: es un método de evaluaciéon de
desempeiio que compara a los empleados de dos en dos, se anota en la
columna derecha al que se considera mejor en relaciéon con el desempefio,
con este método se pueden utilizar factores de evaluaciones rechaza el
método por que discrimina, no podemos distinguir en que area cada uno es
mejor, ya que se pueden presentar distintas cualidades en las personas y nos

hace dificil distinguir uno de otro

Método de evaluacion por competencias.- Para que una empresa pueda
evaluar a sus empleados por el método de competencias, es necesario primero
definir qué se entiende por competenciay segundo establecer cuales son las
competencias necesarias para el desempefio de un puesto.

Competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o a un desempefio

superior en un trabajo o situacion.

Leby-Leboyer (2004) define competencia como conjuntos estabilizados de
saberes y de saber-hacer, de conductas tipo, de procedimientos estandar, de
tipos de razonamiento, que pueden ponerse en practica sin nuevo aprendizaje.
Las competencias se refieren a tareas o0 a situaciones de trabajo y a la
regulacion de la que es capaz el operario en el entorno de su trabajo y su

actividad. ”’5

® Lévy-Leboyer C (1992). Gestion de las competencias. Gestién 2000.
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Alles (2007) define Competencia como un comportamiento superior en relaciéon
con un estandar de éxito en un puesto o situacién determinados.

Si un empleado conoce las competencias requeridas para su puesto puede
verificar, analizar y controlar sus propias conductas con lo requerido, al llegar el
momento de la evaluacion de desempefio no pueden presentarse "grandes

sorpresas"’6

Las competencias varian de empresa a empresa, lo importante es identificar
aguellas que le permitan ser exitosa. Y no hay que olvidar que hay dos tipos o
clases de competencia, las técnicas o de conocimientos y las conductuales o

habilidades.

Dentro de las competencias técnicas o de conocimiento aplicadas a un
vendedor estan por ejemplo, las que tienen que ver con Mercadotecnia,

Ventas, clientes, célculo matematico, canales de distribucion, logistica.

Dentro de las competencias conductuales o habilidades aplicadas a un
vendedor de articulos de consumo estan la iniciativa,
liderazgo, seguridad, comunicacion, capacidad de negociacion, relaciones

publicas, trabajo en equipo.

El éxito de la evaluacion de desempeiio requiere de confianza y credibilidad,

que sea apropiada al negocio, al tamafio de la empresa y que se explique

® Alles, Martha (2007). Desempefio por competencias. Evaluacion de 360 grados. Editorial
Granica 2007.
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claramente cémo se realiza la evaluacion y que los evaluadores estén bien
entrenados.

Generalmente se contrata a una persona por sus conocimientos y se le despide
por su comportamiento. La evaluacion por competencias hace referencia

precisamente al comportamiento

5.2- METODOLOGIA APLICADA

La creacion de un nuevo sistema de evaluacion de desempefio de 360°
basado en competencias. El cual contiene un formato estructurado en las

competencias que requiere el personal del area Comercial BMW/ Porsche.

5.3.- VIABILIDAD

5.3.1.- Recursos humanos

Las personas que formaran parte principal en la realizacion de este trabajo de
investigaciéon son: los ejecutivos y Jefe del departamento de Recursos
Humanos, junto al personal del Area Comercial de BMW-PORCHE de Alvarez
Barba S.A.

5.3.2.-Recursos materiales

Todos los recursos materiales que se utilizaran en esta tesis seran vinculados
con el desarrollo que este trabajo vaya teniendo a lo largo de la investigacion.
5.3.3.- Recursos econdmicos

Esta tesis sera solventada econdmicamente por el autor.
5.3.4.-Contextualizacion

Es importante describir en dénde pretendo realizar este trabajo de
investigacién, a continuacion una breve descripciéon de ALVAREZ BARBA S.A.
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CAPITULO I

2.1.- DESCRIPCION DE CARGOS.-

Los distintos cambios que las organizaciones deben pasar debido a la
constante actualizacién de los procesos o métodos de recursos humanos,
tienen el principal objetivo de desarrollar su talento humano y de ubicarse en un
buen nivel de competitividad dentro del mercado; es por esto, que la
descripcion y analisis de cargos son una herramienta esencial para contribuir
en la gestibn de todos sus empleados, y que la organizacion alcance sus

metas planteadas.’

La gestién del departamento de recursos humanos se ha convertido en un
factor primordial para el crecimiento de su cliente interno que pertenece a la
organizacién, con el objetivo clave de que cada uno de los ocupantes de los

cargos alcance el éxito.

La descripcién y el analisis de cargos tuvo un comienzo dudoso, ya que,
aparentemente su teoria no tenia mucha funcionalidad con la realidad que
viven las empresas, sin embargo, la practica fue el factor que comprob6 que es
necesario obtener la informacién y las responsabilidades de cada uno de los
puestos de trabajo para que los empleados se desempeiien en las mejores

condiciones, reduciendo los niveles de ausentismo y rotacion.®

7 Chiavenato, Gestiéon del Talento Humano, lera edicidn, Bogota. McGraw Hill,2002.
8 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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Este subproceso presenta una técnica muy estratégica para fortalecer
estructuras que por largo tiempo han estado olvidadas, lo que ha permitido que
los directores, gerentes o los mismos presidentes de las organizaciones

inviertan en desarrollar la descripcién y andlisis de cargos.

La préctica de este tema, ha llegado a demostrar su importante utilidad dentro

de las organizaciones, permitiendo obtener flexibilidad, variedad y autonomia.

Es necesario recordar que el puesto de trabajo demuestra el tipo de rol que
cada empleado desempefia en la empresa, de esta manera, la descripcién de
cargos otorga qué clase de comportamientos debe presentar la persona para
llenar cierta vacante; y a su vez, el andlisis de puestos presenta las habilidades
necesarias que tendra el talento humano. El cargo, es el nexo de union entre el
empleado y la organizacion, es por esto, que tanto la persona como la empresa
deben estar dotados de toda la informacion necesaria para mantener la

hegemonia laboral.

En el momento que el ocupante del cargo se siente comodo con su ubicacion
dentro de la organizacion, no solo es una persona que cumple con sus
responsabilidades sino un ente activo que aporta con nuevas perspectivas y
soluciones de problemas o necesidades que la gerencia descarta debido a sus
actividades de alto nivel. Esta retroalimentacion se presenta cuando los cargos
estan bien definidos y por supuesto, estan siendo ocupados por talentos que
permiten el desarrollo de su puesto de trabajo. Al mismo tiempo que el

empleado empieza a crecer en la empresa, Sus recompensas por sus aportes
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empiezan a aparecer como herramientas motivacionales, sin olvidar que
simplemente el ocupante del cargo cumple con sus funciones y actividades

como todos los que conforman la organizacion.

Las organizaciones se presentan como un conjunto de personas que buscan
un fin, como el alcanzar las metas organizacionales; sin embargo, las
organizaciones también pueden cambiar ese concepto en ser un conjunto de
cargos laborales que son ocupados por talentos humanos con el mismo fin. Por
esta razon, la descripcién y el andlisis de cargos son una herramienta mas que
bésica para que los empleados y la organizacion siempre se mantengan unidos

y puedan desarrollarse al mismo tiempo.

La descripcion y andlisis de cargos se convierte en una herramienta eficaz para
el &rea de talento humano ya que mantiene una relacion muy estrecha con los
demas subprocesos del area. El momento de aplicar esta herramienta se
puede obtener informacién importante que permite mejorar, coordinar y
desarrollar el area de talento humano de las organizaciones. Al procesar esa

informacion se podra:

s Conocer los puestos de las distintas divisiones operativas en la

organizacion.

X/

+ Determinar los perfiles laborales de los posibles ocupantes.
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%+ Seleccionar el personal idéneo.

% Capacitar el talento humano.

+ Realizar la evaluacidon de desempefio de forma periodica.

¢+ Estructurar sistemas de sueldos y remuneraciones de acuerdo con las

actividades y funciones del cargo.

El beneficio general de poner en practica el proceso de la descripcion y analisis
de cargos es el de conocer detalladamente las responsabilidades, actividades y
funciones de cada puesto de trabajo; como también el conocer hasta qué punto

se puede exigir e integrar a los empleados en la organizacion.

En el campo que involucra a los ocupantes de los puestos de trabajo, se
presenta el beneficio que les permite conocer de manera detallada los
procesos para desempefarse eficazmente y a su vez, cuales son los pasos

que se deben seguir para conseguir las metas que la organizacién necesita.

2.2.- Concepto de descripcidon de cargos

La descripcion de cargos se refiere a las tareas, responsabilidades y funciones
del cargo; es decir, qué hace el empleado, como lo realiza, en qué condiciones

se desempefa y por qué lo logra. Es el proceso de estructurar de forma
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adecuada el trabajo para cada uno de los ocupantes de los cargos como para
los equipos de trabajo que deben alcanzar determinadas metas para que la
organizacion ocupe un lugar importante dentro de la competencia.

El método general de una descripcion de cargos incluye el nombre del cargo
laboral, un resumen de actividades y funciones que el ocupante debe
desempeiiar junto con sus principales responsabilidades que el puesto de

trabajo asi lo exija.®

La descripcion de cargos es una herramienta necesaria para identificar y
solucionar incoherencias con respecto a tareas y actividades que se presentan

en cargos que no han tenido una actualizacién de informacion.

Esta descripciéon de cargos no solo es un documento escrito, por lo contrario, la
aplicacion de este subsistema permite conocer fallas fisicas dentro de la
organizacion que pueden estar bloqueando el desempefio de su empleado; o a
su vez, si existe una limitacion de recursos que no contribuyen al avance de su
personal. Por tanto, el formato de la descripcién otorga informacién esencial al
departamento de recursos humanos para crear cargos productivos y que estos

cargos aprovechen al maximo los recursos que manejan dia a dia.

Es necesario indicar que no existe un formato estandar de la descripcién de
cargos, ya que depende del tipo de organizacion que esté aplicando este
subsistema debido a que los cargos como su contenido pueden variar de

acuerdo a su fin de negocio.

9 Chiavenato, Gestién del Talento Humano, lera edicién, Bogota. McGraw Hill, 2002.
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Un aspecto fundamental de la descripcion de cargos es que al otorgar un
nombre especifico al puesto de trabajo, no solo lo diferencia de los demas
cargos sino que le proporciona un estatus al empleado y psicoldégicamente se

siente identificado con el mismo.

2.2.1. Concepto de analisis de cargos

El analisis de cargos consiste en detallar los conocimientos, habilidades,
capacidades y destrezas que debera presentar el ocupante del puesto de
trabajo para que su desempefio sea eficaz y vaya acorde de las exigencias de

Sus superiores.

En la actualidad estos requisitos fisicos e intelectuales se han comprimidos a
competencias que cada persona posee y que se destacan en el momento de
ocupar determinados cargos; facilitando el subproceso de seleccion de

personal dentro del area de talento humano.

A pesar de existir una estrecha relacion entre la descripcion de cargos con el
analisis, se manifiesta una pequefa diferencia que es necesario mencionar,
que la descripcion se enfoca en el contenido del cargo mientras el analisis
determina cuales serian los requisitos fisicos e intelectuales que la persona

debe tener para ocupar los cargos descriptos.
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Si el andlisis de cargos no se encuentra actualizado los demas subprocesos del
area de talento humano no tendran ningun tipo de validez, ya que, al no estar
bien estructurados los puestos de trabajo no se podra evaluar el desempefio al
personal ni tampoco mantener un cuadro justo de remuneraciones, entre otros.
Es por esto que los cargos deben estar bien disefiados para que la

organizacion progrese junto con personal.

El andlisis de cargos les permite a los gerentes tomar decisiones con respecto
al perfil que ellos necesitan para llenar determinada vacante dentro de la
organizacion; buscando eficiencia en su desempefio como la optimizacion de
los recursos que les permitira alcanzar las metas y objetivos que asi el cargo

los exija durante su permanencia en el mismo.

2.2.3 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es uno de los subprocesos del area de recursos
humanos que mas influencia tiene con los empleados de la organizacion, ya
que, por medio de este proceso se puede evaluar el desenvolvimiento de cada
uno de los ocupantes de los cargos comprobando si son entes activos para la

empresa y si las metas organizacionales estan siendo alcanzadas.®

10 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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La Evaluacion del Desempefio busca medir y reconocer el esfuerzo individual
realizado por cada trabajador con el objeto de alcanzar y/o mejorar los

resultados que de él se esperan, en un periodo determinado de tiempo. 11

La Evaluacion del Desempefio es la actividad clave de la gestiébn de los
Recursos Humanos consistente en un procedimiento que pretende valorar, de
la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los trabajadores
en la organizacion. Esta evaluacion se realiza en consecuencia con lo
dispuesto en el profesiograma. Se realiza sobre la base de: el trabajo
desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades asumidas junto a las
condiciones de trabajo y las caracteristicas personales. Cualquiera que sea el
método de evaluacion que se asuma, el sistema (procedimiento) habra de

comprender esos elementos esenciales. *?

La evaluacion del desempefio es una herramienta de apreciacion o estimacion
que tuvo sus inicios en las fuerzas armadas de Estados Unidos quienes
utilizaron este subproceso para realizar comparaciones entre una gran cantidad
de oficiales con el fin de seleccionar a los candidatos que podran asistir las
escuelas militares, elegir a los oficiales entre los graduados en esas escuelas y
evaluar peridodicamente a los oficiales para conceder después los ascensos o

cambios de acuerdo con la escala determinada de puntos.

11 Gonzéalez Acosta, S.A.: Génesis de la evaluacion del desempeiio en salud, en Contribuciones
a las Ciencias Sociales, julio 2009

12 Cuesta Santos, A. (2001). Gestion de competencias. La Habana. Editorial Academia Pag. 21-
29.
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Las evaluaciones presentan una utilidad importante para el desarrollo de cada
uno de los empleados de la organizacion, debido a que se mide su desempefio
en sus funciones y actividades obteniendo informacion valiosa que le permite
conocer al gerente la identificacion del ocupante con el cargo y para el
trabajador le otorga una retroalimentacion de acuerdo a sus necesidades que le

ayuda a mejorar en su gestion como empleado.

Al presentarle una retroalimentacion positiva al empleado se procede a
estimularle, es decir, si el ocupante del cargo conoce que su labor esta bien
encaminada y que su gestibn est4d permitiendo que la empresa siga
desarrollandose en el campo competitivo, esta persona va a fortalecer sus
vinculos con su puesto de trabajo como con la compafiia y a su vez, pensara
en un futuro profesional seguro y de una escala superior junto con mejores

compensaciones de acuerdo con su desempefio.

El momento que el trabajador toma conciencia de que estd siendo evaluado
presenta un comportamiento de auto responsabilidad hacia sus actividades y
tareas diarias, esforzandose cada dia mas porque sabe que al ser mas
eficiente mejores seran sus recompensas. Una evaluacién negativa hacia un
determinado empleado también puede otorgar resultados favorables para esa
persona, ya que al reconocer sus fallas podréa rectificar y poner mas empefio

para lograr una mejor gestion.

Se puede mencionar un sin niumero de objetivos que presenta la evaluacion del

desempeirio, sin embargo los mas fundamentales son:
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v" Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de

determinar su plena aplicacién dentro de la empresa. 3

v' Tratar al talento humano como un recurso basico para la organizacién

enfocandolo hacia un desarrollo indefinido.

v Proporcionar condiciones de crecimiento profesional dependiendo del

lineamiento del negocio.

v Fortalecer la efectiva participacion de todos los que conforman el

personal de la empresa. 14

v' Comprobar si la descripcion y formulacién de cada uno de los cargos

esta bien estructurada y organizada.

v" Mantener una retroalimentacion y actualizacion de informacién para el

talento humano.

El cumplimiento de estos objetivos demuestra que esta herramienta puede
proporcionar ventajas que a largo plazo permitiran el posicionamiento en un
mercado competitivo a la organizacién aplicando este subproceso de

evaluacion del desempefio de sus colaboradores.

La mejora del desempefio es una de las ventajas que aparecen luego de
implementar la evaluacion. Las nuevas estrategias por parte de los gerentes

proporcionan nuevos procesos de los cuales los empleados involucran en su

13 Werther, W. B. & Davis, K. (1992). Administracién de personal y Recursos Humanos.
Ediciones Mc Graw Hill, México.

14 Sikula, A. F. & Mc Kenna, J. F. (1989). Administracion de Recursos Humanos: Conceptos
Préacticos, Editorial Limusa, México
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gestion cumpliendo de manera mas rapida y eficaz con sus objetivos de

acuerdo al cargo.

2.3. Beneficios y problemas de la evaluacion

El momento que se aplica esta herramienta de la evaluacién del desempefio en
la organizacién se va obteniendo beneficios y a su vez, se puede presentarse
ciertos problemas que su objetivo sera desarrollar el departamento de recursos

humanos junto a todo el personal que conforma la empresa.

Cuando el subproceso de evaluacion del desempefio estd bien planificado,
organizado y desarrollado; la organizacion empieza a palpar todos los
beneficios que en un inicio fueron presentados; ya que, esta herramienta
laboral a medida que alcanza con sus objetivos, los beneficios se van

presentando a corto, mediano y largo plazo.

La principal cualidad que tiene este programa de evaluacion es que los
beneficios abarcan cada uno de los sectores que engloba la organizacién, es
decir, los primeros beneficiados son los empleados, seguidos por los gerentes
o jefes y por ultimo, la empresa. La gestion del area de recursos humanos tiene
el fin de que la aplicacién de este tipo de instrumentos laborales como la
evaluacion beneficie de forma general a todos quienes conforman la
organizacion, y que, las necesidades de la empresa se fusionen con las de
cada uno de los empleados, de este modo el desarrollo y crecimiento es

conjunto.
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La mayor parte de los empleados esperan un reconocimiento por el trabajo que
cada uno de ellos realiza, pero ese reconocimiento no solo es econémico sino
que sus actividades sean evaluadas de forma que la persona sienta que esta
realizando sus actividades de manera correcta y que esto sirva para que se
relacione con la organizaciéon buscando un mismo fin.

Muchos de los beneficios se presentan de manera abstracta, es decir, la
retroalimentacion no se encuadra dentro de algo palpable o dentro de algun
indice econdmico que la empresa maneje; sin embargo se lo puede sentir en la
forma que sus empleados se sienten motivados e identificados con sus cargos

que por consecuente estan formando parte del crecimiento de la empresa.

Es necesario exponer los beneficios que se van obteniendo luego de la
aplicacion de esta herramienta como es la evaluacion del desempefio, dividida
en los siguientes grupos que se encuentran constantemente relacionados y

son:

2.4.-Beneficios para el empleado:
» El empleado puede estar consciente de cudles son los aspectos de
comportamiento y desempefio que la organizacién valoriza en relacion

de una mejora constante. 1°

15 Sikula, A. F. & Mc Kenna, J. F. (1989). Administracion de Recursos Humanos: Conceptos
Préacticos, Editorial Limusa, México
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» EI trabajador tiene un conocimiento mas especifico de qué tipo de

desempeiio laboral requiere su jefe, y a su vez, mantiene presente sus

fortalezas y debilidades dentro de su vida laboral como personal.

El empleado sabe qué tipo de acciones su jefe puede aplicar en relacion
de mejorar su desempefio, es decir, otorgarle programas de
capacitacion, desarrollo o entrenamiento de acuerdo al tipo de cargo que
la persona esté ocupando; y a su vez, el evaluado podra tener la
capacidad de auto evaluarse como autocorregirse segun amerite el

caso.

El empleado llega a estimularse en relacién al trabajo en equipo y
procura que las demas personas que le rodean tomen la misma posicion
para fortalecer la identificacion con los objetivos que la organizacién
tiene programado para que cada uno de los ocupantes de los cargos,

cumpla. 16

El trabajador intenta mantener una relacion de justicia y equidad, esto
debido al trabajo en equipo y a la consciencia de que todos los

colaboradores conforman el cliente interno de la empresa.

16 Byars Lioyd, L y Rue, W. L: (1996). Gestion de Recursos Humanos. Editorial Mosby,
Ediciones Division IRWIN, Espafia, 583 Pag.
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» La evaluacion mantiene a los empleados motivados para que entreguen
su mejor desempefio junto con una postura de lealtad hacia la
organizacion; de este modo recibirdn recompensas economicas o

sociales que les permita desarrollarse a nivel personal como laboral.

» El empleado se involucra de forma directa con la empresa, presentando
una actitud responsable ante los problemas que se pueden presentar
dentro o fuera de su jurisdiccion; y a su vez, propone soluciones

inmediatas hacia dichos problemas.

» Aprovecha las capacitaciones con el fin de que sus proximas
evaluaciones sean mas favorables para la empresa como para los

empleados.

2.5. Beneficio para el gerente o jefe:

En el gerente tiene la gran oportunidad de relacionarse de una manera mas

directa con sus subordinados logrando lo siguiente:

< Evaluar de mejor manera el desempefio y el comportamiento de sus
subordinados encuadrando las variables que se pueden presentar tanto
como los factores basicos que deben ser evaluados para conseguir una

correcta retroalimentacion.
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X/
L X4

X/
L X4

El jefe cuenta con un sistema bien planificado, coordinado y desarrollado
para que la evaluacién no presente algun tipo de desviacion y que los

resultados no afecte su percepcion inicial.

Le otorga al gerente la capacidad de tomar decisiones mas individuales
con respecto de mejorar el desempeiio de sus empleados como el

comportamiento de los mismos.

Fortalece las vias de comunicacion con sus colaboradores con el afan
de involucrarles mas hacia el proceso de evaluacion y que asi puedan

comprender cuél es su temética y objetivos.

Le permite al gerente planificar de manera mas organizada su unidad de
trabajo, y a su vez, lograr un crecimiento profesional de sus

colaboradores.

2.6 Beneficios para la organizacién

La organizacion es la estructura base que engloba a todos sus empleados
independientemente del cargo que cada uno desemperfie, es por esto, que su
principal beneficio es el que le permite evaluar su potencial humano a corto,

mediano y largo plazo; y de esta manera puede definir la contribucion de cada
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colaborador. Sin embargo existen otros beneficios que son necesarios

mencionar a continuacion:

o Promueve a los empleados a que sean entes activos en la solucion de
problemas, junto a valorar sus opiniones antes de tomar algun tipo de

decision que les pueda afectar.

o Le permite a la organizacion identificar sectores que necesitan cierta
capacitacion para perfeccionar su desempefio, con el objetivo de que
todos puedan estar en plena competencia para un ascenso o

transferencia.

o La empresa tiene una clara vision de que algunos talentos necesitan
promociones a cargos con mayores responsabilidades y que éstos

seran los ejes que empujaran al desarrollo.

o Con la evaluacién del desempefio, la organizacion puede dinamizar la
gestion del area de recursos humanos son el objetivo de promover el
desarrollo profesional del empleado junto con la satisfaccion de las

necesidades como persona natural.
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o Se mejoran las relaciones humanas dentro de la organizacion y se
estimula el sentido de competitividad como el de productividad,

alcanzando mejores niveles dentro del mercado laboral.

o La organizacion les provee a sus empleados las actividades que éstos
deben realizar de forma mas especifica y clara, obteniendo su mejor

desempefio y un compromiso mas fortalecido hacia la misma.

Como todo proceso nunca se puede esperar una perfeccibn durante su
aplicacion, sin embargo los problemas que se pueden presentar dentro de la

evaluacion del desempefio se pueden atribuir a los siguientes aspectos:

v" La no existencia de una normativa clara para la aplicacion.

v La presencia de criterios poco realistas o pensamientos subjetivos frente

a problematicas generales. 1’

v Falta de informacion entre el evaluador y el evaluado.

v Errores de fondo o de forma por parte del evaluador.

17 Byars Lioyd, L y Rue, W. L: (1996). Gestion de Recursos Humanos. Editorial Mosby,
Ediciones Division IRWIN, Espafia, 583 Pag.
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v' Otorgar una retroalimentacion totalmente inadecuada a los evaluados. 8

v" Romper el vinculo de comunicacién entre los evaluados.

v' Aplicacién de criterios personales por parte de las autoridades de la

organizacién del momento de la evaluacion.

v' Formularios e instructivos bien planificados que en su practica no son

correctamente implementados. 1°

v' Metodologia completamente anarquica y autoritaria, con el afan de

reducir el personal.

Para evitar los problemas ya mencionados es necesario que cuando se vaya a

implementar un sistema de evaluacion del desempefio exista un entrenamiento

18 Cummings, L. L. (1994). Recursos Humanos: desempefio y evaluacion. Editorial
Trillas, México DF, 182 Pag.

19 Cummings, L. L. (1994). Recursos Humanos: desempefio y evaluacion. Editorial
Trillas, México DF, 182 Pag.
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previo a los evaluadores de como se debe aplicar los formularios y cémo se

debe explicar los instructivos.

Es importante utilizar una herramienta adecuada de evaluacion que
previamente ya haya sido aplicada y que tanto su metodologia como practica

revelen los resultados que se esperan luego de un proceso de evaluacion.

2.7 Relacién con otros subsistemas

La evaluacion del desempefio es una herramienta estratégica dentro del area
de recursos humanos, que por sus resultados crea una relacion directa con los
demas subsistemas especialmente con:

= Capacitacion y entrenamiento.

= Desarrollo y planes de sucesion.

= Remuneraciones y beneficios.

= Analisis y descripcion de puestos.

La primera gran relacion que presenta la evaluacion del desempefio es con el
subproceso de analisis y descripcion de cargos, debido a que no se podria
evaluar un puesto de trabajo sino se encuentra especificamente detallado sus
funciones, actividades, responsabilidades y tareas. La descripcién de cargos le
permite a la evaluacion del desempefio crear variables y factores que revelen
informacion esencial de acuerdo al cargo, asi la estructura de la evaluacion

abarcara todos los aspectos importantes de los puestos de trabajo.
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La estrecha relacidbn que existe entre la evaluacion del desempefio con la
capacitacion y entrenamiento, permite que el empleado fortalezca su
conocimiento y aprendizaje desarrollando asi su parte profesional. Al evaluar
al ocupante del cargo se puede obtener ciertos resultados que revelen una
mala capacitacion o un entrenamiento que no ha sido asimilado por parte de
los colaboradores; es por esto que la evaluacién del desempefio no solo
presenta las fallas sino que también viabiliza las posibles soluciones ante

problemas que se han mantenido por largo tiempo.

La evaluacion del desempefio no sélo evalla a la persona que ocupa el puesto

sino al puesto, al &rea que pertenece el puesto y su entorno en general.

La evaluacion del desempefio tiene una gran relacion con las carreras
profesionales de cada uno de los empleados, debido a que los resultados que
refleja una evaluacién permiten que surjan acciones de promocién y de
crecimiento a nivel laboral hacia todo el personal de la organizacion.

El fortalecimiento en los planes de carrera permite que el empleado sienta que
la empresa esta preocupada por su desarrollo profesional, y a su vez, el
trabajador va a procurar cumplir con total eficacia sus tareas y actividades
segun el cargo que éste ocupe. La evaluacion complementa el desempefio
requerido por parte de la organizacién hacia sus empleados, conformando un
equipo de trabajo que avanza y crece dentro de un ambiente competitivo,
obteniendo beneficios que ayudan a satisfacer las necesidades de la empresa

como las personales.
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Las decisiones de promocién y planes de sucesion son tomados
exclusivamente por el area de recursos humanos, ya que es la entidad mas
opcionada de hacer cumplir las politicas de desarrollo profesional que la
organizacion asi tenga planteadas; sin embargo, la evaluacién del desempefio
permite crear un lineamiento mas objetivo para encuadrar el sistema de

ascensos segun los objetivos que se desean alcanzar.

A través del andlisis de una evaluacion del desempefio se puede llegar a fijar
remuneraciones que vayan acorde con las actividades del cargo. La evaluacion
refleja resultados en los cuales se observa si las tareas, funciones y
responsabilidades de los cargos estad siendo valoradas adecuadamente, es
decir, dependiendo del nivel del cargo las remuneraciones seran equitativas

segun el mercado competitivo.

Las remuneraciones no solo son monetarias, también son psicoldgicas o
sociales; de esta forma se mantiene motivado al cliente interno de la
organizacion. Por tanto, luego de una evaluacién del desempefio se puede
revelar resultados de desmotivacion por parte de los empleados, lo cual
pudiese estar relacionado con un sistema de remuneraciones totalmente fuera

de lo real que esté afectando el rendimiento laboral de los trabajadores.?°

Al concluir con un proceso de evaluacion del desempefio se puede tener
consciencia de los beneficios que se ha obtenido por parte de los empleados,

gerentes y de la organizacion. Por medio de una evaluacion, se puede otorgar

2 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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beneficios a los empleados para fortalecer su sentido de pertenecia hacia la
empresa y que su desempeiio sea el mejor para alcanzar las metas

propuestas.

Es importante mencionar que los mejores beneficios no solo son los que se
encuadran en premios econdmicos, sino también, son aquellos que les

permiten identificarse con el cargo, y a su vez, crecer con la organizacion.

ANALISIS Y
DESCRIPCION
DEL CARGO

DESARROLLO Y
PLANES DE

SUCESION

REMUNERACIONES
Y BENEFICIOS

CAPACITACION Y
ENTRENAMIENTO
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2.8.- TIPOS DE EVALUACION.-

Durante mucho tiempo los administradores se preocuparon solo de la eficiencia
de la maquina como medio para aumentar la productividad, pero esto no logré
resolver el problema del aumento de la eficiencia de la organizacién?! .

Dentro de la Evaluacién de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:

2.8.1. Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se
combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de objetivos se relacionan
con aspectos remunerativos y las competencias se evalGan para su desarrollo.

Jefe
inmediato

N\

Empleado

2.8.2.-Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°.- Se combinan la medicién
realizada por el jefe inmediato o supervisor y la auto evaluacion del trabajador
en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el

rendimiento del trabajador.

21 Chiavenato 2008.
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lefe

Qﬂediato

Compafieros
Clientes | miembros

(el equipo

2.8.3Evaluacion Desempefio Laboral de 270°.- La evaluacién de 270° fue
desarrollada con la intencién de eliminar la subjetividad que puede producirse
como resultado de una evaluacién de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al
trabajador su superior, existe una auto evaluacion e interviene un factor mas de
medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen en su 21
cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus comparfieros del
equipo de trabajo o0 quienes se encuentran en el mismo nivel de

responsabilidad.

Auto evaluacion
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2.8.4.-Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°.- La evaluacion de 360°
también es conocida como evaluacion integral es una herramienta cada dia
mas utilizada por las organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica,
la evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempefio lo més adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos:
supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos etc. Si bien en su
inicio esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente
esta utilizandose para medir el desempefio, para medir competencias y otras
aplicaciones administrativas.

Ll objetivo prmcpal de la evaluacion del desempeno con la técica de
~n 0 . . ., .
360" es reumnr retroalnmentacion de todos los chentes del empleado.

Alta Direccion

(cliente intemo)

Gereu te PYOVGEC]O Yes (CO 1’lSl‘ll‘l‘liC10Y

(cliente iuterior) / ex’cemo)

Empleado

Subordinados Clientes
(clieute iu‘cemo) / (consumiclor extemo)

Compaﬂeros o miembros Otros representantes del
del equipo (cliente departamento (cliente

in’cemo) intemo)
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2.9- Diferencia entre los tipos de Evaluacion de Desempefio

Evaluacién de

Evaluacién de

Evaluacién de

Evaluacioén de

Categoria desempefio 90° desempefio 180° desempeiio 270° desempefio 370°
auto evaluacion del
evaluado evaluacion
del superior o evaluador o mas conocida como
Objetivo y Competencia propias del alguien que se evaluacion integral
Objetivo y del puesto y del rendimiento del encuentre en el mismo ya que es una evaluacion
Factores Competencia trabajador nivel desde todos los angulos
Alta Direccion
Gerente
Subordinado
Jefe Jerarquico Proveedor
Jefe Inmediato Colega Cliente
Clientes Subordinado Compafieros
Quienes Jefe Compafieros Auto Evaluacién Otros representantes del
Intervienen Empleado Empleado Empleado puesto
Dar a conocer al empleado la
retroalimentacion necesaria
para tomar las medidas para
mejorar su desempefio, su
Dar a conocer a la comportamiento o ambos, y
gerencia al empleado y | dar a la gerencia la
Brindar la informacion Brindar la informacion compafieros las falencias | informacion necesaria para
Propdsito a la gerencia a la gerencia Departamentales tomar decisiones en el futuro.

2.10.- EVALUACION DE 360°

La evaluacién de 360° tuvo su apogeo a mediados de los afios 80’s y se

utilizaba para evaluar a empleados que ocupaban cargos de alto nivel, en

donde sus responsabilidades, actividades y tareas eran de gran importancia

para la organizacion a la que pertenecian.22 Se convierte en el mejor

instrumento de evaluacion porque rompi6 con la tradicional forma de evaluar

que era, la que solo el jefe evaluaba las competencias de sus subordinados, y

a su vez, el gerente tenia la ultima palabra sobre decisiones de promocién o

transferencia de sus empleados. En la actualidad, bajo la modalidad de este

22 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,

2006.
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esquema de evaluacion, se toma en cuenta la opinion de todos quienes

conforman el ambiente laboral del empleado.

A través de la aplicacion de este tipo de evaluacion llamado 360°, la
organizacion le brinda a su personal un eficaz instrumento para su auto
desarrollo; debido a que es una herramienta que fortalece el vinculo de
compromiso entre empresa-empleado por su forma de obtener el verdadero
valor del capital humano que integra a la organizacion. Al ser un sistema
complejo de evaluacién del desempefio requiere que su aplicacion se lleve a
cabo durante un par de afos para que de este modo se pueda obtener todos

sus beneficios tanto para la empresa como para todos sus empleados.

Es importante mencionar que las evaluaciones tradicionales no ofrecen
resultados tan amplios como las que proporciona este tipo de evaluacion, ya
que se obtiene una informacion muy basica entre el gerente y el ocupante del
cargo; convirtiéndose ésta en la Unica fuente de datos. Al poseer varias fuentes
de informacion sobre el desempefio y comportamiento del empleado, los
resultados seran mas especificos y por tanto su retroalimentacion serd mas
compleja. Este es el resultado que se obtiene luego de la aplicacién de una

evaluaciéon de 360°.

Esta clase de resultados positivos permite que la organizacion cree un clima
laboral adecuado para su personal con el objetivo principal de que se sientan
motivados y trabajen a su maximo desempefo logrando cumplir las metas

planteadas por la empresa.
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El momento que los empleados se dan cuenta que su evaluacion depende de
varias opiniones, van a estar mas conscientes de cudles son sus
comportamientos y qué tipo de impacto tienen en las demés personas que
conforman la organizacion; de esta forma, el control sobre este factor puede
llegar a producir un incremento en la productividad, ya que su labor sera
desempefiada de la mejor manera posible.

La evaluacibn de 360° es una herramienta tan acoplada hacia las
organizaciones de hoy por su alto impacto en la valoracién de desempefio de
los empleados, y a su vez, por el hecho de satisfacer las necesidades de

crecimiento y desarrollo como un plan de carrera que ofrecen las empresas.

Un aspecto de gran importancia, es que por medio de esta evaluacion, el
gerente recibe una retroalimentacion por parte de sus subordinados con
respecto a sus planes estratégicos desarrollados durante su periodo laboral; de
esta manera el gerente conocera si su gestion fue la mas eficaz para alcanzar
los objetivos que la organizacion asi le impuso. Los empleados también
recibiran una retroalimentacion positiva sobre su desempefio laboral, y a su vez
podran ampliar su percepcidon sobre sus pares al ir conociendo los resultados

de la evaluaciéon de su area.

El fin principal de la organizacion es que al implementar nuevas y actualizadas
herramientas de evaluacion como es la de 360°, los procesos de desarrollo del
capital humano se involucren con las necesidades personales como las

organizacionales hacia la obtencion de un bien comun.

-52-



Esta claro que la evaluacion de 360° consiste en que todas las personas que

conforman el ambiente laboral del empleado tienen la oportunidad de evaluarle

de acuerdo a las competencias que éste posea en su puesto de trabajo. Para

que este tipo de evaluacion opere se necesita seguir el siguiente proceso:?3

& Definir los factores de comportamiento criticos de la empresa: los

factores que se toman en cuenta en esta evaluacion son las
competencias que debe presentar el ocupante del cargo para verificar si
los resultados obtenidos hasta ese momento estan equilibrados con los

de su comportamiento.

Disefiar el instrumento de evaluacién: es de gran importancia la
creacion de un cuestionario de evaluacion para que los resultados sean
los esperados luego de aplicar el feedback de 360°; y también para que

sirva de soporte ante este proceso.

Seleccionar las personas operativas de la evaluacion de 360°: la
seleccién del capital humano que va a participar en la evaluacién es un
punto esencial dentro de la aplicacion del 360°, ya que se definira
quiénes son los evaluadores, superiores, pares, colaboradores, cliente

interno, cliente externo (si el cargo le permite) y evaluados.

2 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,

2006.
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&« Aplicacion del 360°: poner en practica el proceso de evaluacion con
todas las personas que estara involucradas en el antes, durante y

después de ser evaluadas.

# Re coleccionar y procesar la informacién obtenida: dentro de este
paso, la principal cualidad es la confidencialidad de todos los datos
obtenidos luego de la aplicacion de la evaluacion de 360°. Es necesario
tomarse el tiempo necesario para procesar de manera efectiva toda la

informacion para evitar cualquier tipo de variacion en los resultados.

# Revelar los resultados: seguido del analisis de toda la informacion
obtenida se procede a comunicar los resultados conseguidos por medio

de la evaluacion de 360°.

Con el objetivo de que la organizacion mantenga en acenso sus indices de
crecimiento; esta herramienta le permite que sus jefes y gerentes también sean
evaluados, de esta manera el presidente de la empresa estara consciente de
qué tipo de percepcion tienen sus empleados, como también si los equipos de
trabajos estan bien conformados. Es decir, la evaluacién de 360° permite que
los vinculos de confianza, credibilidad, apoyo y opinién se fortalezcan con el

afan de desarrollar de una forma conjunta.

A través del uso de herramientas tecnolégicas como varios software que se
especializan en la administracion del talento humano; se puede aplicar una
metodologia de evaluacion totalmente honesta, sin forma de que los resultados

que presente la evaluacion de 360° sean manipulados de algin modo o
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conveniencia. Este proceso podra convertirse en un eje fundamental para

cambiar la perspectiva de nuestra cultura organizacional.

La aplicacion del modelo de evaluacion de 360° presenta los siguientes
beneficios y ventajas; ya sea para la organizacion como para su talento

humano:

v' El establecer mejores politicas de reclutamiento de personal, debido a

las competencias evaluadas durante el proceso de 360°.

v' Se puede presentar mejores programas de capacitacion y entrenamiento

de acuerdo a los resultados individuales o grupales.

v Permite identificar con facilidad a personas con ciertos potenciales que
requieren otro tipo de factores motivacionales para reforzar su

conocimiento y fortalecer su desarrollo en la organizacion.

v' Se obtiene una retroalimentacion de varias perspectivas junto con un

proceso totalmente sistémico.

v' Se extrae informacién de areas que son dificiles de medir como: el
liderazgo, comunicacion, trabajo en quipo, administracion del tiempo,

solucion de problemas, utilizacién de recursos; entre otros.

v' Se confirma las competencias que son estrictamente necesarias para el

puesto de trabajo.
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Con la informacién obtenida, se puede mejorar la gestién del area de
talento humano de la organizacion; como re plantear nuevas estrategias

para el desarrollo del capital humano.

Es posible crear planes de carrera que estimulen su permanencia y

desempeiio a los empleados de la empresa.

Puede proporcionar informacion objetiva y cuantificada de todas las
areas de la organizacion con el fin de solucionar problemas que nunca

han sido visibles.

Con la metodologia tecnolégica permite que los resultados sean
naturales y claros para que con su analisis se consiga resultados

objetivos y reales.

El verdadero beneficio se obtendra después de haber aplicado la evaluacion de

360°, con el plan de desarrollo que la organizacion aplicara de forma inmediata

luego de su respectivo analisis.

El problema mas visible que se puede presentar antes, durante y después de la

aplicacion de la evaluacién de 360° es que muchas personas no acepten el

resultado obtenido o que no estén de acuerdo con el proceso a realizar; en

estos casos, las posturas negativas de una o varias personas podran

tergiversar los resultados finales de la evaluacion; lo cual se convertira en que

el proceso fue una pérdida de tiempo.
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Es por esto que todas las personas deberan estar bien informadas acerca de lo
gue se requiere con la aplicacion de este tipo de evaluacion junto con las

ventajas y beneficios que se obtendran.

EVALUADO
(YO)
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2.11. Pasos de una evaluacién de desempefio

La evaluacion del desempefio es uno de los procesos que al ser parte esencial

en el desarrollo de cada uno de los empleados, tiene que aplicarse bajo una

metodologia que permita crear bases solidas con el objetivo de que luego del

proceso se extraiga toda la informacion necesaria para una retroalimentacion

objetiva y cuantificada.

Para que los resultados sean los esperados se deben seguir tres pasos

importantes que estan a continuacion:?*

¢ Definicidon y andlisis del cargo: es de gran valor que cada uno de los

cargos estén claramente definidos; de este modo los factores y las
competencias tendrdn equivalencias dependiendo las tareas vy
actividades del puesto de trabajo. La evaluacién del desempefio tiene
una estrecha relacion con los demés subsistemas, principalmente con el
analisis y la descripcion de cargos, ya que al evaluar el comportamiento
y desempefio de los empleados, éstos deben estar conscientes de
cuales son sus responsabilidades y funciones con respecto a sus

cargos.

Es necesario mencionar que la evaluacion sélo puede realizarse en

relacion con el puesto de trabajo, por tanto el evaluador y el evaluado

24 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,

2006.
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deben estar de acuerdo con los factores que se van a analizar junto con

las competencias que la organizacion requiera para los distintos cargos.

Evaluacion del desempefio en relacion al cargo: al conocer las
funciones, responsabilidades, tareas, actividades y competencias del
puesto de trabajo; se procedera a crear un manual de escalas
valorativas que permitan calificar a cada uno de los factores ya
mencionados. Esta escala de calificacion debera tener la aprobacion del
evaluador y del evaluado para que no se mal interprete el objetivo

principal del proceso de evaluacion.

La organizacibn mantiene sus expectativas en cada uno de los cargos,
es por esto que los criterios objetivos que se emplean para evaluar
deben estar claros y definidos, con el afan de no perjudicar el

desemperio de los ocupantes de los cargos.

Retroalimentacion: al recibir los resultados luego del proceso de
evaluacion, la retroalimentacion comenzara de forma inmediata;
comunicando a los empleados la nueva estructura que la organizacion
pondra en practica. Se abarcaran nuevos proceso de capacitacion para
reforzara areas que presenten cierta deficiencia mejorando asi su

desempenfio y alcanzando de mejor manera las metas planteadas.
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La retroalimentacién sirve para otorgar el valor importante de la gestion
que cumple cada empleado, de esta manera, el ocupante del cargo

fortalece su sentido de pertenencia como su lealtad a la organizacion.

A su vez que el proceso de evaluacion del desempefio presenta una
metodologia de pasos a seguir durante su aplicacion, también expone tres
etapas que la organizacion debe tomar consciencia para que de este modo la

practica de la evaluacion otorgue los resultados esperados.

Estas etapas que se manifiestan dentro del analisis de gestibn se van
desarrollando de acuerdo a periodos de tiempo que la empresa tiene que ir
aplicando, por esta razén se convierte en tres principales momentos que son

los siguientes:

1. Etapa inicial.- esta es la etapa en la cual los directivos de la
organizacién planifican y debaten cuales van a ser los objetivos que el
ocupante del cargo junto con el puesto de trabajo deberan cumplir
durante su periodo de gestion dentro de la empresa. En el momento en
gue los gerentes de todas las areas trazan un plan de desarrollo en base
de estas metas, los objetivos ya son fijados, de esta manera los
empleados ya conocen el tipo de desempefio y conducta que tendran
gue adoptar con el fin de conseguir las metas que ya se encuentran

establecidas.
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2. Etapa intermedia.- durante esta etapa se puede ya observar todo el
progreso que la organizacién ha ido alcanzando a lo largo de un
determinado lapso de tiempo, por tanto, es necesario que la empresa
establezca los periodos de tiempo que se destinardn reuniones
evaluativas con el afan de reconocer los logros obtenidos y pensar
nuevas metas que ayudaran con el desarrollo del personal y de la
empresa. Es fundamental que las reuniones que se van a realizar ya
estén programadas durante el afio operativo de la empresa, de este
modo el crecimiento estard siempre monitoreado por los jefes y
directivos de la organizacion; con el conocimiento pleno de todo su

capital humano.

3. Etapa final.- al final del periodo se establece una reunién final con el
objetivo de que los directivos de la organizacién puedan evaluar los
resultados obtenidos. Es necesario aclara que el proceso de evaluacion
del desempefio es muy abierto y se adapta ante cualquier circunstancia
de la empresa, es decir, durante el periodo evaluativo se pueden
suscitar cambios como: ascensos de puestos, nuevas responsabilidades
en cargos, reportes a mas de un jefe, entre otros... estos casos no
afectaran el resultado esperado de la evaluacién porque se tomara en
cuenta cualquier tipo de cambio que se presente durante la aplicacion de

este proceso.
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La evaluacion del desempefio es un proceso que se debe manejar bajo la
metodologia que éste exige. Al ser un proceso, es necesario seguir todos los
pasos que han sido expuestos con el fin de que los resultados sean los
esperados y que ningun tipo de error externo o interno pueda alterar dichos

resultados.

En el momento que se decida aplicar de forma real el proceso de evaluacion
del desempefio se debe fortalecer los vinculos de comunicacién entre los
empleados como los registro de informacién que constantemente estaran
actualizados, ya que los formularios que han sido creados por parte del area de
recursos humanos no podrdn ser manipulados por factores externos a la

organizacion.

EVALUACION DEL
DESEMPENO




2.12. Evaluacién del desempeiio por competencias?®

La evaluacién del desempefio por competencias es una de las herramientas
mas utilizadas en la actualidad, ya que la descripcion de cada uno de los
puestos laborales estd encuadrada bajo las competencias, que las personas
ocupantes de dichos cargos deben tener; con el objetivo de cumplir con las

metas que la organizacion asi los requiera.

Al definir los cargos en funcion del perfil de competencias, la evaluacion del
desempeiio se involucra directamente con las competencias esenciales que
cada puesto presente. Es necesario que las competencias adquieran cierto
grado o nivel para que la evaluacion sea mas especifica de acuerdo al cargo.
Dependerd el tipo de cargos que posea la organizacion para que se manejen
un determinado numero de variables que seran evaluadas; de esta manera la
evaluacion del desempefio revelard informacion muy valiosa acerca del
desenvolvimiento de los empleados y también se podra observar si los cargos
se encuentran bien definidos segun el manual de competencias de la empresa.
El momento que la organizacion cuenta con un manual de competencias que
es destinado para el analisis y descripcion del perfil de puestos se puede
evaluar por este método. Como es conocido, las competencias son aquellos
conocimientos, habilidades, practicas y actitudes que se requieren para ejercer
en propiedad un oficio o una actividad laboral; es asi que dentro de la
evaluacion del desempefio por competencias se procede a comparar dos
aspectos importantes dentro de la empresa que son:

v Descripcion de la conducta segun lo requerido para el puesto.

% Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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v' Conducta observada durante el periodo de tiempo evaluado.

Para evaluar el desempefio por competencias es importante observar las
conductas o comportamientos de las personas que ocupan los puestos de
trabajo; debido a que el objetivo es evaluar la forma de cdmo se comporté mas
no el conocimiento que tiene sobre la tarea o actividad que debe realizar. De
esta manera, al realizar esta observacion se puede reducir los valores

subjetivos que se presentan durante la aplicacion de la evaluacion.

Para analizar las conductas observables es necesario seguir los siguientes
pasos:

1. Basarse en hechos reales del pasado dentro del periodo evaluado.

2. Relacionar la conducta observada con las competencias.

3. Relacionar la conducta con el grado de la competencia.

La evaluacién del desempefio por competencias permite detectar falencias y
carencias en las personas que ocupan determinados puestos de trabajo, las
cuales pueden ser sujetas de un proceso de capacitacion para mejorar su
gestion dentro de la empresa. Es por esto que la funcién de este tipo de
evaluacion es el conocer qué tipo de personal se contrata, y cual es el nivel de

los trabajadores en cuanto a sus competencias de desempefio.

Al basarse en un modelo de evaluacion del desempefio por competencias es
fundamental que las competencias se encuentren clasificadas en los cuatro
tipos principales que son: las competencias técnicas, competencias sociales,

competencias metodoldgicas y competencias individuales. De esta forma, el
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momento de evaluar las competencias laborales del empleado, se obtiene
informacion valiosa como qué sabe hacer, cuanto sabe, por qué lo sabe, cémo

lo aplica y como se comporta en su puesto de trabajo.

Toda esa informacion que se obtiene va adquiriendo cierto nivel o grado que
permite al evaluador comparar con los requerimiento del cargo laboral; es asi
que la organizacion luego de un proceso de evaluacidbn por competencias,
podra conocer si las competencias establecidas dentro del perfil de puestos
son las adecuadas para que la persona que ocupe determinado puesto pueda

desarrollarse a si misma como a la empresa.

Dentro de la evaluacion del desempefio por competencias se presentan ciertas
condiciones basicas que son necesarias seguir para que el proceso sea eficaz
y no una pérdida de tiempo; por tanto es importante mencionarles a

continuacion:

o Validez: para que el proceso de evaluacion sea valido, es importante
gue los evaluadores estén conscientes de que los participantes en el
proceso entiendan las preguntas; de esta forma es mejor evitar los
simulacros ya que se puede perder la naturalidad en el comportamiento

de los empleados.
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El instrumento de evaluacion se convierte en valido siempre que éste
sea confiable y aceptado por parte del personal como las é&reas

laborales de la organizacion.

Autenticidad: es necesario que se compruebe y se establezca con
certeza que el evaluado fue realmente el que contestd y participé del
proceso de evaluacion, de esta manera la informacion obtenida podra

ser procesada para revelar los resultados reales de la empresa.

Dependiendo del cargo que la persona se desempefie, ésta podra
otorgar ciertas pruebas que permitan dar fe de que esa es su conducta

dentro de la organizacion.

Suficiencia: al tener que evaluar las competencias laborales de los
empleados de la empresa, se debe aplicar las veces que sean
necesarias los instrumentos de evaluacién, ya que se evalla el

comportamiento y no si se cumple bien o mal las tareas del cargo.

Las fallas en los resultados finales muchas veces ocurren por causa de
una mala forma de recaudar la informacion, es decir, los encargados de

obtener los datos manejan el proceso de forma ligera y no se dan el
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trabajo de aplicar las veces que sean necesarios para que esa

informacion sea la correcta y pueda ser analizada.

o Justicia: durante la aplicacion del proceso de evaluacion se puede
presentar un ambiente de nerviosismo o incertidumbre por parte de los
empleados con respecto a los resultados que se obtendran; es por esto
gue deben estar en total conocimiento que la metodologia que va hacer
aplicada es estandar, de esta manera las personas seran evaluadas de

forma similar bajo los mismo pardmetros que el instrumento presente.

Todos los empleados necesitan que reconozcan sus competencias
laborales fuera del nivel jerarquico que éstos pertenezcan, es asi que
sentiran una equidad en el momento de ser evaluados sin pensar que el
proceso de evaluacion es una herramienta para perjudicar su labor

dentro de la empresa.

o Aceptacion: esta es una de las condiciones mas esenciales dentro de
este proceso, ya que todos los que van a participar de la evaluaciéon son
aquellos que conocen y estan de acuerdo con los estandares, criterios e
instrumentos que seran aplicados de forma correcta y justa. Basta con
gue una o varias personas no estén de acuerdo con la aplicacion de la
evaluacion para que los resultados finales no sean cien por ciento

confiables.
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Es necesario preparar al personal de la organizacién ante la aplicacion
de un proceso de evaluacion del desempefio, ya que puede presentarse
cierto tipo de inestabilidad emocional causando fallas en los demas
procesos administrativos; ya sea por falta de informacion como el mal

uso de esta herramienta.

2.13. Diagrama del proceso de evaluacién de 360°26

El diagrama del proceso de evaluacion de 360° abarca todos los detalles
administrativos que no se deben olvidar el momento de aplicar esta
herramienta para evaluar al personal. Estos detalles administrativos son de
gran importancia, ya que permiten otorgar el nivel necesario de

confidencialidad al proceso como a las personas que participan en él.

La confidencialidad en la evaluacion del desempefio, fortalece el sentimiento de
seguridad en los empleados frente al proceso; esto es que la informacién que
se obtiene luego de haber aplicado el instrumento de evaluaciéon no va a ser
revelada a personas externas al departamento de recursos humanos y mucho
menos conoceran los resultados finales de cada uno de los ocupantes de

cargos en la organizacion.

El area de talento humano es la encargada de revisar y definir el formulario que

se aplicara para la evaluacion, asi como la impresion y distribucion tanto a las

% Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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personas que van a ser evaluadas como a los evaluadores. Es importante que
se impriman el nUmero exactos de copias que se les entrega a los participantes
del proceso, de esta manera no existira formularios sin destinatario. Para que
no se presenten ningun tipo de problema en la entrega de dichos formularios,

se puede imprimir con los nombres de los empleados que van a ser evaluados.

El departamento de recursos humanos es el responsable de repartir el nimero
de formularios respectivos a cada uno de los empleados que seran evaluados.

Las personas que van a ser evaluadas tienen la responsabilidad de entregar
los formularios dentro de un sobre a los empleados que tendran que evaluarle,
es decir, a sus pares, jefes, subordinados, cliente externo, entre otros... solo
deberan quedarse con el formulario de autoevaluacion para luego entregar en

recursos humanos.

Con respecto a los evaluadores, ellos deben realizar similar procedimiento, es
decir, luego de haber llenado los formularios con la informacién
correspondiente deberan entregar en el area de recursos humanos o a su vez
enviar por correo electrénico al personal que esta supervisando la aplicacion de

la evaluacion.

Las personas encargadas de vigilar que el proceso se cumpla con lo
establecido pertenecen, generalmente, al departamento de talento humano; por
tanto, luego de haber recibido todos los datos correspondientes a la evaluacion
proceden a realizar un informe final para ser valorado por parte de los jefes de

la organizacion, principalmente el presidente de la empresa.
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A través de la entrega de resultados tanto a los jefes como a los empleados, se

realiza la retroalimentacion respectiva de acuerdo al area o a la persona.

Es necesario mencionar que la retroalimentacion es un factor clave para que el
proceso de evaluacion de 360° tenga éxito y que se corrija de forma inmediata
las fallas que se hayan presentado tanto en los ocupantes de cargos como en

areas especificas.

Si los participantes de la evaluacion de 360° cumplen con el procedimiento
indicado, los resultados para la organizacion seran totalmente positivos,
ayudando asi a que los siguientes procesos de evaluacion del desempefio
sean més efectivos en el momento de su aplicacion.

La confidencialidad, la inviolabilidad y la retroalimentacién son los principales
aspectos que junto a los detalles administrativos logran que el proceso culmine

de forma eficaz.
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DIAGRAMA DEL PROCESO DE EVALUACION DE 360°

RETROALIMENTACION
44—

2.14.- El rol de Recursos Humanos en la evaluacién El area de recursos

humanos es la encargada de vigilar, controlar, aplicar y analizar que el proceso
de evaluacion del desempefio se aplique de forma correcta y eficaz. 2’
La postura que maneja este departamento transmite un sentido de “poder”

hacia los que van a ser evaluados, ya que un proceso de evaluacién esta

27 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2006.
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intimamente relacionado con la carrera profesional de cada uno de los
empleados; por tanto se puede percibir cierto nerviosismo antes, durante y
después de la aplicacion de dicha valoracién del desempefio por el riesgo de
un posible despido. Sin embargo, el rea del talento humano se preocupa que
esto no suceda, es decir, el papel que desempefia es que los resultados de la
evaluacion permitan observar que las cosas se estd haciendo de la mejor
manera o por lo contrario detectar fallas en los demas subsistemas que

recursos humanos tiene a cargo.

El departamento de recursos humanos cumple varias funciones dentro de la

aplicacion del subproceso de evaluacién del desempefio, y son las siguientes:

v Prepara a un grupo de personas con conocimientos técnicos en base al

proceso de evaluacion.

v' Disefiar, definir y aplicar la herramienta que se utilizara durante la

evaluacion del desempefio a los empleados.

v' Monitorear todo el proceso junto con asesores que tengan un

conocimiento avanzado sobre la evaluacion

v Precautelar la confidencialidad y objetividad del proceso.

v Procesar y analizar los resultados obtenidos.

La gestion que realizar el departamento de recursos humanos dentro de la
evaluacion del desempefio tiene como finalidad el desarrollar las carreras

profesionales de cada una de las personas dentro de la organizacion
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CAPITULO Il

3.1 DIAGNOSTICO ACTUAL

En la actualidad el Departamento de Recursos Humanos de la empresa
Alvarez Barba S.A. cuenta con sistemas de de evaluacion de desempefio que
presenta datos importantes a los Gerentes de cada area y a su vez,
convirtiéndose en una referencia para continuar o no la relacion laboral con los
empleados. Sin embargo no es un método adecuado que permita obtener
resultado reales en cuanto al desempefio de su personal, es por esto que se
observa la necesidad de la creacion de un nuevo sistema que permita evaluar
el desempefio de los trabajadores que integran el area comercial BMW-
PORSCHE basado en el perfil de competencias enfocado al giro del negocio de

la empresa.

El tipo de evaluacién que se aplica para medir el rendimiento a los empleados
esta basado tan solo en la clasificacion de una evaluacion de 90°; es decir la
calificacién lo realiza directamente el jefe inmediato hacia el subordinado
teniendo un peso del 100% sobre el resultado final. La informacion obtenida
luego de la aplicacién de este tipo de sistema de evaluacién es subjetiva y se
apega mucho al criterio personal del jefe inmediato sin permitir la comparacion
con otros criterios de las personas que contribuyen a la entorno laboral de los
cargos establecidos del area comercial BMW/ PORSCHE. Ademas que no

permite visualizar el comportamiento general del area en relacion a los
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objetivos generales que se establecen en la planificacion anual de la empresa,

que en este caso se llama “Business Plan BMW/PORSCHE”

3.2 DISENO DE EVALUACION DE 360°

La aplicacion piloto del nuevo sistema de Evaluacion de Desempefio de 360°
se realizara exclusivamente a todos los trabajadores que conforman el Area
Comercial BMW/Porsche; ya que este tipo de evaluacion permite que el
empleado sea evaluado por todo su entorno laboral que lo rodea; es decir, es
evaluado por su jefe, pares, subordinados y auto evaluacion. Al ser una area
comercial este nuevo sistema de evaluacion permitir4 recolectar informacion
importante desde el cliente interno hasta la influencia del cliente externo, con el
propdsito de estructurar una retroalimentacion hacia el empleado con el fin de
fomentar mejoras en su desempefio y alinearlos asi con los objetivos de la
empresa La validez de la evaluacion de 360 grados dependera del disefio de

la misma, para lo cual es importante seguir la siguiente estructura.

3.3 FASES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

3.3.1-Preparacion.

En esta etapa se debera de definir cada paso a seguir y dar tiempos a todo el
proceso de ejecucion de la evaluacion de 360°. Se deberan de analizar
las competencias laborales clave por rol o por tipo de puesto, asi como las
conductas observables que evaluaran las competencias. En esta etapa se

define los formatos de evaluacion.

-74 -



3.3.2-Sensibilizacion.

En este proceso de sensibilizacion los evaluados como los evaluadores,
comprendan los beneficios de la evaluacion 360° asi como el impacto
organizacional. Reducir la tension emocional del evaluado ocasionada por ser
observado y evidenciado. En este proceso es donde se vende la idea y se
otorga los argumentos l6gicos necesarios, si este proceso se omite, es muy
probable que la implementacion de una evaluacion de 360 grados no tenga los

resultados deseados.

3.3.3.- Proceso de Ejecucién.

Esta es la parte del proceso se entrega los formatos de evaluacién, para que

de acuerdo al rol que jueguen en relacion al evaluado.

3.3.4.- Recoleccion de Datos

Se recolecta todas las evaluaciones hechas para posteriormente procesarlas.

3.3.5.- Reporteo.

El reporteo es la parte del proceso donde se recolecta toda la informacion, se

sintetiza y se acomoda de tal manera que nos pueda dar informacion

estadistica de tendencias y resultados de cada evaluado
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3.3.6.-Retroalimentacion.

La retroalimentacion de una evaluacion de 360° debe enfocarse en los datos
obtenidos para crear acciones correctivas en aquellas debilidades encontradas
dentro de la organizacion y fortalecer los aspectos positivos dentro de la

organizacion.

3.4.- Factores a Evaluar.

Las competencias que contiene este nuevo sistema de evaluacién de
desempeiio han sido definidas de acuerdo al giro de negocio que Alvarez
Barba S.A. tiene dentro del mercado automotriz, y por supuesto es netamente
comercial, asi como también se ha tomado en consideracién el tipo de
producto, segmento de clientes, estrategias de negociacion junto con las
politicas de comercializacion que la empresa tiene como base fundamental

para el desarrollo de la misma alineada a su vision, mision y valores.

Segun lo menciona Martha Alles (2007), las competencias se pueden dividir en
dos grandes grupos de ellos formado por las destrezas y conocimientos; y el
otro, mas dificil de detectar integrado por el concepto de uno mismo, las
actitudes y los valores y el nicleo mismo de la personalidad muestra que
justamente estoy aplicando el plan piloto del nuevo sistema de evaluacion, se
toma en cuenta las competencias que van mas ligadas a personalidad y
comportamiento, ya que estas son las cualidades principales que debe tener un

vendedor. Pienso que los trabajadores que forman parte de un area comercial
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deben desarrollar competencias que tengan el enfoque motivacional a la
consecucién de objetivos y a su vez que sea punto de referencia para que los
variables puedan ser ajustados a su gestién de negocio como tal; de esta forma

se puede cuantificar y valorar su rendimiento. 28

A continuacion se detallara las competencias definidas:

3.4.1.-Conocimiento del Puesto.- Dominio de las técnicas y métodos necesarios
para la ejecucion del trabajo.

3.4.2.- Solucion de Problemas y Toma de Decisiones: Habilidades para
identificar problemas, establecer prioridades y encontrar la mejor alternativa de
solucién.

3.4.3.- Calidad de Trabajo: Precision y exactitud con que se realiza su trabajo.
3.4.4.- cantidad de Trabajo: Cumplimiento del volumen de trabajo asignado.
3.4.5.- relaciones Interpartamentales / trabajo en Equipo: Efectividad para
mantener relaciones arménicas y trato cordial con los clientes, supervisores y
comparieros. Habilidad de integrarse y cooperar con el grupo.

3.4.6.- Comunicacion: Habilidad para expresar y receptar ideas en forma clara
y objetiva.

3.4.7.- Habitos de Trabajo: Mide puntualidad, disciplina, confidencialidad,

pulcritud, orden, respeto, cumplimiento de normas, etc.

28 Alles, Martha; Direccion Estratégica de Recursos Humanos; editorial Granica, Buenos Aires,
2007.
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3.4.8.- Planificacion y Organizacion: Establecer metas para el area a su cargo,
prever los recursos y programas. Acciones para la consecucion de las metas
establecidas.

3.4.9.- Direccion y Liderazgo: Habilidad para dirigir su area. Efectividad para
supervisar personal empleando habilidades administrativas, liderazgo,
motivacion, delegacion y entrenamiento.

3.4.10.- Control: Grado de afectividad para hacer seguimientos al cumplimiento

de metas (presupuestos, gastos, planes de accion) y/o politicas, etc.

3.5 TIPOS DE EVALUADORES
Los Evaluadores son fundamentales por lo que detallo a continuacion la

participacion de cada uno

CARGOS PESOS
Jefe Inmediato 35%
25%

Compaiieros/ Pares

Subordinado 20%

Autoevaluacion 20%

Cliente Interno/
15%
Externo(CUANDO APLICA)
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3.6. ESCALA DE CALIFICACIONES.

El evaluador debe puntuar la presencia de un conjunto de rasgos y/ o

conductas en una escala del 1 al 5

Calificacion
Cuantitativa

Calificacion
Porcentual

Calificacion
Cualitativa

Criterios

Se destaca y es considerado
excepcional en este campo, por

5 81% -100% | SOBRESALIENTE P
cuanto alcanza un rendimiento
optimo.
Esta de acuerdo con el nivel
4-4.99 71% -80% | SATISFACTORIO requerido, por lo tanto su
desempeifio es bueno.
Escasamente alcanza el
3-3.99 61% - 70% ACEPTABLE rendimiento necesario para lograr
un trabajo adecuado.
2-2.99 51% 60% NO No alcanza su rendimiento, por lo
' SATISFACTORIO ~ ]
tanto su desempeifio es limitado
0-199 | 40%-50% | INEFICIENTE. | >udesemperio esta bastante por
debajo del nivel requerido.
4. FORMATO.
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Departamento De Recursos Humanos

Alvarez Barba.

Fecha: Agencia o Sucursal:

EVALUADO

Apellidos Nombres

Cargo Actual

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual

La evaluacion del desempefio es un andlisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
gue haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalGan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO.

PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Estéa de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.
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PRIMERA PARTE: EVALUACION DE ACTIVIDAD DEL EMPLEADO

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacion. de orientacién. | accién su trabajo.

la ejecucidn del trabajo

independiente.

Identifica bien

Identifica muy

; los problemas | bien los Tiene 6ptima

SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
capacidad para - . jori i ifi

TOMA DE DECISIONES ( p i€ p Tiene capacidad pr.|.or|dadets. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y

Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
establecer los mismos practicas excelentes

. e tab bl . .

identificar problemas, prioridades. No ngab::Z: v soluciones

establecer prioridades logra soluciones cti

Ip . y ri’xcticasuallos prioridades. Logra practicas.
encontrér a mejor 3 p o soluciones

alternativa de solucién. [ Proolemas. regulares a los

] [ ]
| S—

CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de | cumple muy permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de bien con los estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. estandares de calidad en sus

de calidad de calidad de trabajos. Es muy
Precisién y exactitud con trabajo. trabajo. Es preciso y exacto.

que se realiza su trabajo

[ 1]

preciso y exacto
en sus trabajos

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.
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SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
RELACIONES No mantiene | Tiene problemas I—I Mantiene
relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
;IS:ADJZPSSEQ%F:IJALESI armonicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus Tienej muy buenas relaciones con
cordiales con | interpersonales | clientes, rglauones consus | gys clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o chentes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
Efectividad para y/o compafieros. Demuestra muy E)ZTnZZZf::;u compafieros.
mantener relaciones compaifieros. | Tiene problemas | buena habilidad buena habilidaz Excelente nivel
.. No se integra | de integracidn al | para integrarse al ¢ de integracion
armonicasy trato ni coopera | grupo, grupo de trabajo. | Paraintegrarsea | .5oneracion
cordial con los clientes, | con el equipo | eventualmente | Es cooperador | 8"UPOs detrabajo, .o, o) trabajo
supervisores y de trabajo. [ coopera. dentro del grupo. c°°per‘?nd° en grupos.
espontdneamente.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
COMUNICACION . Tlen.e. poca Tiene habilidad | Tiene muy buena Destaca
No tiene habilidad para para habilidad para habilidad para
habilidad trasmitiry comunicarse en [ mantener una receptary
para receptar ideas en | f5rma clara y comunicacién clara | exponer ideas
comunicarse |formaclaray objetivamente. | y objetiva. de aporte
. claray objetiva. .
Habilidad para expresar objetivament importante
y receptar ideas en e para su gestion.
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAJO Presenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
Mide puntualidad, buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
disciplina, habitos de habitos de hébitos de
trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]
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TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X"

2

3

4

PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas.
Acciones para la
consecucién de las
metas establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursosy
programa muy bien
las acciones a
seguir.

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para
dirigir su area.
Efectividad para
supervisar personal
empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervisidon
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direcciéon
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de
afectividad para
hacer seguimientos
al cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.
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1. ¢(CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?

2. ¢(CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

3. DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

4.  ¢QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?

OBSERVACIONES

¢ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?

¢POR QUE?
RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION
FIRMA DEL EVALUADOR FIRMA DEL EVALUADOR
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4. APLICACION

IV CAPITULO

El método de evaluacion disefiado y propuesto clasifica las competencias en

esenciales y secundarias de acuerdo al perfil del cargo.

Con los resultados obtenidos y que se presentan a continuacion, se podran

estructurar mejores programas de capacitacion, acciones de mejora para el

desarrollo de cada una

de las competencias evaluadas y realizar un

seguimiento mas personalizado basado en las competencias que deberan ser

potencializadas por parte de su Jefe inmediato junto con el apoyo del area de

Recursos Humanos.

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA NUEVA PROPUESTA

A continuacion se puede observar los resultados obtenidos luego de la

aplicacion piloto del nuevo sistema de evaluacién de desempefio analizando la

informacion para el area comercial BMW/PORSCHE, asi como el promedio de

cada una de las competencias que obtuvo cada empleado.

-:’—,. 95,00 —
s 28 A Bl =
5,
‘5 80,00 ? B | —iml—
= 75,00 - —.I—l . — —
~E 70,00 — —— — — —
65,00
Jefe de | Asisten | Asesor | Asesor | Asesor | Asesor | PROME
Diplom te Comerc|Comerc|Comerc|Comerc| DIO
aticos |Comerc ial ial ial ial
BMW y ial MOTOR| PORSC | BMW | REESTR
Special [ BMW/P| RAD HE ENO
Sales | ORSC... BMW...
= AREA COMERCIAL
BMW,/PORSCHE 86,30 | 77,40 | 78,60 | 92,40 | 88,60 | 80,40 | 83,96
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Como se puede observar en el grafico, el area comercial BMW/PORSCHE
obtuvo un promedio de 83,96% estableciéndose en la escala de calificacidon
como SOBRESALIENTE, es decir cumple con los estandares requeridos con
relacion al giro de negocio de la empresa como con los objetivos

organizacionales teniendo un rendimiento éptimo.
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De la misma forma, el promedio total de todas las competencias evaluadas se
encuadra en la ponderacion de SOBRESALIENTE.

Como se observa en los 2 graficos, los promedios indican una muy buena
calificacién del &rea ubicAndose en un nivel optimo de rendimiento por parte de

las personas que pertenecen al area comercial BMW/PORSCHE.
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4.1.1 ANALISIS GRAFICO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS

CONOCIMIENTO DEL PUESTO
120,00
100,00
80,00
3
g 60,00
wv
w
40,00
20,00
0,00 A
Jefe de Asistente se5°'f
Diolomaticos Comercial Asesor Asesor Asesor Comerecial
BMF\>N Special | BMW/PORSCH Comercial Comercial Comercial REESTRENO PROMEDIO
yop MOTORRAD PORSCHE BMW BMW/PORSCH
Sales E £
H PUNTAJES 80,00 73,00 91,00 91,00 100,00 76,00 85,16

En la competencia de “Conocimiento del puesto” obtuvieron un promedio de

85,16% estableciéndose en la escala de calificaciobn como SOBRESALIENTE,

es decir tienen un rendimiento 6ptimo.

SOLUCION DE PROBLEMAS
120,00
100,00
80,00
3
S 60,00
wv
w
40,00
20,00
0,00 A
Jefe de Asistente Ses°f
Diolomiticos Comercial Asesor Asesor Asesor Comercial
BMF\)N Special | BMW/PORSCH Comercial Comercial Comercial REESTRENO PROMEDIO
¥op MOTORRAD PORSCHE BMW BMW/PORSCH
Sales E £
| H PUNTAJES 100,00 64,00 80,00 95,00 93,00 84,00 86,00

En la competencia de “Solucion de problemas” obtuvieron un promedio de

86,00% estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE,

es decir tienen un rendimiento 6ptimo.
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ESCALA

CALIDAD DE TRABAJO

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00
0,00 Jefe de Asesor
Diplomatic ?s::?r:::I Cc?r;f:::al Asesor Asesor Comercial
os BMW y BMW/POR | MOTORRA Comercial | Comercial | REESTRENO | PROMEDIO
Special SCHE b PORSCHE BMW BMW/POR
Sales SCHE
| M PUNTAJES 89,00 79,00 71,00 88,00 93,00 85,00 84,16

En la competencia de “Calidad de trabajo” obtuvieron un promedio de 84,16%

estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE, es decir

tienen un rendimiento 6ptimo.

ESCALA

120,00 N
’ CANTIDAD DETRABAIO
100,00
80,00 4
60,00
40,00
20,00
0,00
Asesor
Jefe de . .
. (s Asistente Asesor Comercial
Diplomatic Comercial | Comercial Asesor Asesor REESTREN
os BMW y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW 0
gales SCHE D BMW/POR
SCHE
M PUNTAJES 77,00 76,00 79,00 96,00 82,00 78,00 81,30
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En la competencia de “Cantidad de trabajo” obtuvieron un promedio de 81,30%

estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE, es decir

tienen un rendimiento Optimo. A pesar de tener ese promedio la puntuacion

esta levemente forzada para la escala.

ESCALA

100,00 —RELACIONES INTERDEPARTAMENTALES/ TRABAJOEN—
90,00 EQUIPO
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00
0,00
Jefe de Asesor
. . Asistente Asesor Comercial
Diplomitic Comercial | Comercial Asesor Asesor REESTREN
os BMW y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW 0
g’ales SCHE D BMW/POR
SCHE
| i PUNTAJES 84,00 91,00 75,00 88,00 89,00 89,00 86,00

En la competencia de “Relaciones Interdepartamentales/ Trabajo en equipo”

obtuvieron un promedio de 86,00% estableciéndose en la escala de calificacién

como SOBRESALIENTE, es decir tienen un rendimiento 6ptimo.
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ESCALA

120,00 COMUNICACION
100,00
80,00 - -
60,00
40,00
20,00
0,00 A
sesor
'Jefe d,e. Asistente Asesor Comercial
Diplomatic Comercial | Comercial Asesor Asesor REESTREN
0s BMW 'y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW 0
;’ales SCHE D BMW/POR
SCHE
i PUNTAIJES 91,00 78,00 76,00 100,00 81,00 79,00 84,16

En la competencia de “Comunicacion” obtuvieron un promedio de 84,16%

estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE, es decir

tienen un rendimiento 6ptimo.

ESCALA

ré

88,00 HABITOS DE TRABAIJO
86,00
84,00
82,00
80,00
78,00
76,00
74,00
72,00
Jefe de . Asesor
. (o Asistente Asesor .
Diplomatic Comercial | Comercial Asesor Asesor Comercial
os BMW y BMW/PORS| MOTORRA Comercial | Comercial |REESTRENO| PROMEDIO
Special PORSCHE BMW BMW/PORS
CHE D
Sales CHE
HPUNTAJES 80,00 87,00 78,00 81,00 85,00 83,00 82,33
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En la competencia de “Habitos de trabajo” obtuvieron un promedio de 82,33%

estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE, es decir

tienen un rendimiento 6ptimo.

ESCALA

12009 —pL ANIFICACION Y ORGANIZACION
100,00
80,00
60,00
40,00
20,00
0,00
Jefe de Asesor
. ‘e Asistente Asesor Comercial
Diplomatic Comercial | Comercial Asesor Asesor REESTREN
0os BMW y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW O
;’ales SCHE D BMW/POR
SCHE
H PUNTAJES 87,00 83,00 76,00 100,00 85,00 83,00 85,66

En la competencia de “Planificacion y organizacién” obtuvieron un promedio de

85,66% estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE,

es decir tienen un rendimiento 6ptimo.
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ESCALA

12000 ——DIRECCION Y LIDERAZGO
100,00
80,00 ——
60,00
40,00
20,00
0,00 A
sesor
.JEfe d,e. Asistente Asesor Comercial
Diplomitic Comercial | Comercial Asesor Asesor REESTREN
os BMW y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW O
g’ales SCHE D BMW/POR
SCHE
| HPUNTAJES| 92,00 68,00 80,00 100,00 89,00 76,00 84,16

En la competencia de “Direccion y Liderazgo” obtuvieron un promedio de

84,16% estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE,

es decir tienen un rendimiento 6ptimo.

ESCALA

100,00 CONTROL
90,00
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00
0,00
Jefe de . Asesot
os BMW y Comercial | Comercial PROMEDIO
Special BMW/POR | MOTORRA PORSCHE BMW O
Sales SCHE D BMW/POR
SCHE
HPUNTAJES| 83,00 75,00 80,00 85,00 89,00 71,00 80,50
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En

la competencia de “Control” obtuvieron un promedio de 80,50%

estableciéndose en la escala de calificacion como SOBRESALIENTE, es decir

tienen un rendimiento 6ptimo.

4.2 CONCLUSIONES

Luego del diagnédstico y la aplicacién del nuevo sistema de evaluacion de

desempeiio puedo concluir lo siguiente:

» Concluyo que el nuevo sistema de evaluacion de desempefio que fue

aplicado al &area comercial BMW/PORSCHE permite visualizar los
resultados por puesto de trabajo como por area de negocio; otorgando
asi informacion puntal para comparar los indices de rendimiento
actuales con los requeridos segun el plan de negocio de la empresa. Sin
embargo, dentro de esta evaluacion de 3602 que, fue aplicada como
plan piloto, no se encuentran establecidos los pesos en cada una de las
competencias; por tal razon, el grado de habito de la competencia no
fue contemplado en los resultados finales siendo esto de gran
importancia para estructurar estrategias especificas de desarrollo para
cada uno de los cargos evaluados. Por ejemplo, la competencia de
“Liderazgo” tiene la misma ponderacion el Gerente de area como la
Asistente comercial. Estos hallazgos permiten reconocer la importancia
en la distribucion de pesos de cada una de las competencias

relacionadas al nivel de injerencia de acuerdo al cargo que desempena.
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» Concluyo también que después de realizar el diagndstico de la situacion
actual, se pudo evidenciar que el sistema de evaluacion que la empresa
ha venido aplicando no tiene fiabilidad ni objetividad contrastando con la
investigacion tedrica que se realiz6 en este trabajo. Asi mismo, los
perfiles de cargos no se encuentran bien estructurados en relacion a las
competencias que cada puesto de trabajo tiene; es por esta razén que a
pesar de contar con un nuevo modelo de evaluacion de desempefio la
informacion obtenida no fue la adecuada para poder estructurar planes
de desarrollo o enfocar remuneracién variables en relacion a indicadores
de cumplimiento, incluso planes de capacitacién y entrenamiento que
vaya acorde a la necesidad real de cada persona que en la actualidad

ocupa los cargos.

» Puedo concluir que la evaluacién por competencias y la participacion de
multiples evaluadores permite obtener resultados consolidados y; a
pesar de que la informacion que se obtuvo no es cien por ciento real por
la falta de ponderacién en las competencias, no deja de ser un punto de
partida importante para continuar con el mejoramiento al sistema de
evaluacion como también a la revision de los perfiles de competencias
de cada cargo para que de esta forma se estructure el modelo de
evaluacion adecuado en relacién a las estrategias que se pretenden

desarrollar.

» Este nuevo sistema de evaluacién por competencias fue disefiado de

acuerdo a las necesidades del area que fue evaluada, asi como también
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se adapt6 a la naturaleza del giro de negocio de la empresa que en este

caso es comercial.

» Se puede contrastar los resultados del nuevo sistema de evaluacion con
el actual, ya que éste solo contiene informaciéon para retener o
desvincular al personal de la empresa mas no identifica factores de
desempefio que pueden ser desarrollados de su personal siendo

evaluados de una forma cualitativa y cuantitativa.

4.3 RECOMENDACIONES

v" Puedo recomendar la aplicacion de este nuevo sistema de evaluacion de
desempefio basado en competencias a todas las areas de negocio de
Alvarez Barba S.A. ya que por su estructura como Organizacion permite
que la evaluacion contenga varios criterios y a su vez se obtenga
informacion importante para desarrollar al capital humano como
descubrir las falencias de los mismos. Ademas, se puede incluir dentro
del sistema evaluacién del desempefio la parte de cumplimiento de
objetivos, metas o indicadores puesto que actualmente ya lo maneja el
area comercial y de hecho esos indicadores influyen en el pago de la
remuneracion variable pudiendo manejar en un futuro un esquema mixto

gue beneficie a la empresa.

v" Una de las principales recomendaciones para la implementacion total en

la compafiia es que antes de aplicar este nuevo sistema de evaluacién
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de desempefio basado en competencias se estructure un cronograma

de implementacion como el que detallo a continuacion:

ROADMAP

ETAPAS ENERO |FEBRERO |MARZO |ABRIL |MAYO |JUNIO

Levantamiento de perfiles
basado en competencias

Creacion de diccionario de
competencias propio de la
empresa.

Ponderacioén de
competencias de acuerdo al
cargo.

Estructuracién de la
herramienta individual para
evaluar.

Aplicacién del nuevo sistema
de evaluacion de
desemperio.

Andlisis de informacién
obtenida.

Planes de accion por cargo
enfocado a: Planes de
desarrollo y sucesion,
Remuneracion y beneficios y
Capacitacion.

v" Recomiendo que la aplicacién de este nuevo sistema de evaluacion de
desempefo basado en competencias sea por medio de un software
especializado en la gestion y administracion del Area de Talento
Humano el cual debera contener, dentro de sus campos, esta ejecucion

del proceso de evaluacibn de desempefio. De esta manera los
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resultados seria automatizados y su tabulacion podria ser inmediato,

ademas de la veracidad de la informacion que contienen los formatos.

v' Es importante mencionar que la concienciaciéon en los Gerentes y/o
Jefes de todas las &reas de negocio de la empresa sobre la evaluacion
del desempefio de sus colaboradores permitirA potencializar sus
competencias como también trabajar sobre sus falencias tanto
personales como las requeridas por la empresa. Este proceso en el
ejercicio piloto fue critico y clave dado que permiti6 obtener los

resultados generales como especificos de las evaluaciones.
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REPORTA: Gerente Comercial

Jefe Promedio

Inmediato Par Subordinado | Autoevaluacion Competencias
Conocimiento del puesto 4 4 4 4 80%
Solucién de problemas 5 5 5 5 100%
Calidad de trabajo 4 5 5 4 89%
Cantidad de trabajo 3 4 4 5 7%
Relacion
In?e??igp;?am entales / 4 4 4 5 84%
Trabajo en equipo
Comunicacion 5 4 5 4 91%
Habitos de trabajo 4 4 4 4 80%
Planificacion y Organizacién 5 4 4 4 87%
Direccién y liderazgo 5 5 4 4 92%
Control 4 3 5 5 83%
SUBTOTAL 4,3 4,2 4.4 4.4
PESO 30.10% 21,00% 17,60% 17,60%

86,30%
REPORTA: Gerente Comercial
Jefe Cliente Promedio

Inmediato Par Interno Autoevaluacion Competencias
Conocimiento del puesto 3 4 4 4 73%
Solucién de problemas 3 3 4 3 64%
Calidad de trabajo 5 4 3 3 79%
Cantidad de trabajo 4 4 3 4 76%
Relaciones
Interdepartamentales / 5 4 S 4 91%
Trabajo en equipo
Comunicacién 5 3 4 3 78%
Habitos de trabajo 5 4 4 4 87%
Planificacién y Organizacion 5 4 4 3 83%
Direccién y liderazgo 3 3 4 4 68%
Control 4 3 4 4 75%
SUBTOTAL 4,2 3,6 3,9 3,6
PESO 29,40% 18,00% 15,60% 14,40%

77,40%
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REPORTA: Gerente Comercial

Promedio
Jefe Inmediato Par Cliente Inter | Autoevaluacion Competencias
Conocimiento del puesto 5 4 4 5 91%
Solucién de problemas 4 4 3 5 80%
Calidad de trabajo 4 3 3 4 71%
Cantidad de trabajo 4 3 4 5 79%
E?Le:(c:ilg;;?amental es / Trabajo 4 3 3 5 75%
en equipo
Comunicacion 4 4 3 4 76%
Habitos de trabajo 5 3 3 4 78%
Planificacion y Organizacion 4 4 3 4 76%
Direccidn y liderazgo 4 4 4 4 80%
Control 4 4 4 4 80%
SUBTOTAL 4,2 3,6 3,4 4,4
PESO 29,40% 18,00% 13,60% 17,60%
78,60%
REPORTA: Gerente Comercial
Cliente Promedio
Jefe Inmediato Par Inter Autoevaluacion Competencias
Conocimiento del puesto 5 4 4 5 91%
Solucién de problemas 5 4 5 5 95%
Calidad de trabajo 5 5 3 4 88%
Cantidad de trabajo 5 5 4 5 96%
E?(I;Sif;:riamental es / Trabajo 4 4 S S 88%
en equipo
Comunicacion 5 5 5 5 100%
Habitos de trabajo 4 5 3 4 81%
Planificacién y Organizaciéon 5 5 5 5 100%
Direccién y liderazgo 5 5 5 5 100%
Control 4 5 3 5 85%
SUBTOTAL 4,7 4,7 4,2 4,8
PESO 32,90% 23,50% 16,80% 19,20%
92,40%
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REPORTA: Gerente Comercial

Promedio
Jefe Inmediato Par | Cliente Inter | Autoevaluacion Competencias
Conocimiento del puesto 5 5 5 5 100%
Solucién de problemas 4 5 5 5 93%
Calidad de trabajo 4 5 5 5 93%
Cantidad de trabajo 3 5 4 5 82%
Relaciones
Interdepartamentales / Trabajo 4 S 5 4 89%
en equipo
Comunicacién 4 5 3 4 81%
Héabitos de trabajo 4 5 4 4 85%
Planificacion y Organizaciéon 4 5 4 4 85%
Direccidn y liderazgo 4 5 4 5 89%
Control 4 5 4 5 89%
SUBTOTAL 4 5 4,3 4,6
PESO 28,00% 25,00% 17,20% 18,40%
88,60%
REPORTA: Gerente Comercial
Promedio
Jefe Inmediato Par Cliente Inter | Autoevaluacién Competencias
Conocimiento del puesto 4 4 5 2 76%
Solucién de problemas 4 4 5 4 84%
Calidad de trabajo 4 5 5 3 85%
Cantidad de trabajo 3 5 4 4 78%
Relaciones
Interdepartamentales / 4 5 5 4 89%
Trabajo en equipo
Comunicacién 5 4 3 3 79%
Habitos de trabajo 5 4 4 3 83%
Planificacion y Organizacion 5 4 4 3 83%
Direccién y liderazgo 4 4 4 3 76%
Control 4 3 4 3 71%
SUBTOTAL 4,2 4,2 4,3 3,2
PESO 29,40% 21,00% 17,20% 12,80%
80,40%
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EVALUACION DE REGURSOS HUMANOS

" 2 v
Fecha: ((O~OY-~0i3 Agencia o Sucursal

Cargo Del Evaluado W@e@,@b ;

EVALUADOR

Apellidos = Nombres

Cargo Actual __ <} ) Lo,

La evaluacion del desempeio €s un analis:s sisienalice de apreciacion
potencial de desarrollo de cada empleado de ia

jei desempenfo de los servicios prestados y el
wzacion Alvarez Barba S.A

crgar

Durante un tempo definido, mediante el cual se califica opjetivamente e! desarrolio del trabajo, con base en la
observacién, fos hechos. los resultados y el compertamients del evaluado

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetivid:
responsabilidades del EVALUADOR. n
justicia y desarrolic humana

s constiluye una de las mas delicadas
VG, SiNG tamblén en ios ambitos de

El sisterna de evaluacion del desemp
S.A. dado que le perrite {ijar politicas,
de la organizacian al poder establecer plane

Alvarer Barba
f '::CJ;EFE’.'J‘.'JS dentrg

nieneslar social elc

El mejoramiento de cada ndividuo se ara en las evaluaciones penodicas que se le hagan, 'as fallas y dificullades
i | & Y

que haya lenido en su comportamier dai trabajo, pueden ser anahzados objetivamente con 2l animo de que

tales fallas sean superadas en bien del individua

El presente formulario consta de tres (3) partes la primera y segunda evalian la actvidad y desempefo del
trabajador, mientras que 1a tercera parle hace referencig a ias habilhdades administrativas gue posee la persona para
lograr un dptimo desempefc en su puesto de trabajo. En total serian diez {(10) faclores a evaluar

En cuanto al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostiade una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo. en ol pariodo que se evalia y asi sucesivamente se puntuaran 10s casos
salisfactorios, aceplables no satisfs rios & nsuficientes
NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADQ Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES Ni LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADQ, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPEND EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDQ CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcions

Npo. por cla izanrza un rendmien

oplimo

4. SATISFACTORIO

Esta de acuerdo con el nivel requerigo. por e anls su desempeio as Hueno

3. ACEPTABLE

Escasamenie alcanza el rendimiento necesano para lograr un trabaje adacuado

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por o tanto su desempeno es imitado

1. INEFICIENTE

Su desempenc estd bastante por debajo del nivel requenda.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANDS

—

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X"

it

3

4

5

CONOCIMIENTO DEL
PUESTO.

Tiene
conocimian
insuficiente

Dominio de las técnicas y
metodos necesarios para
la ejecucion del trabajo

aplicables e

constante
orientacion

téCnicas y matives

trabajo. Motiva la

to

de las

+aplhic

5L
L constante
: L orientacton.

SOLUCION DE PROBLEMAS,
TOMA DE DECISIONES

Tiene escas

Habilidades para

identificar problemas,
establecer prioridades v

identificar
problemas
establecer

prioridades

capacidad para

logra soluciones

a

limitada para
¥ identifhcar

problemas v
NG .
establecer

L conocimientos
limitados de las

L tacnicas v maétados

bles en su

i trabajo. Necesila

Tiene capacidad

prioridades. Logra

Canoce bien

las técnicas y

bles en
Su trabajo.
Necosita
eventualmente

de orientacion

Conoce hien
todas las

particularidades

téenicas v
métodos

utiizabies an sy

de lay

trabajo. Ejerce
accion
independiente

7]

Cambia
ampliamente las
técnicas y métodos
de su trabajo. Sus
conocimientos
exceden los
requerimientos de
su trabaje.

Identifica bien
los problemas
estableciendo
prioridades.
Elije soluciones
practicas pare

s misrmes

Identifica muy
bien los
problemas y
logra muy
buenas
soluciones

practicas

liene optima

capacidad para
identificar
probiemas y
conseguir
excelentes
soluciones
practicas,

2 ior rdcticas a los :
enccntrgr la mejor ,mlactnresf 05 e
alternativa de solucign. | problemas N -
ey | PrOblemas o _//
1 ! { |
. . 7] L]
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Mantiene en forma
estandares de | Cumple estandares de permanente altos

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

calidad req

ensu trabajo.

Jerdos
de calidad de

trabajo

SR

L |

ocasinnalmente
con los estédndares

calidad de

trabajo.

I -

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trahajo. Es
preciso y exacto

ensus trabajos

estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
precise v exacto.

]

CANTIDAD DE TRABAIJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

volumen de
trabajo asig

No cumple con el

nado volumen de

IR |

Cumple en escasa
oporiunidad con e

trabajo asignado

I

Cumple con al

volumen de
trabajo

asignado

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo

i

]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
Lptuductivo.

]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X"

1

2

3

5

RELACIONES
INTERDEPARTAMENTALES/
TRABAJO EN EQUIPC

Efectividad para
mantener relaciones
armanicas y trato
cordial con los clientes,
supervisoresy
companeros. Habilidad
de integrarse v
cooperar con el grupe.

No mant
relacions
armao

cordiales con

los chent

ene

sy

25,

supervisores

y/o

companeros

No se integra

ni coope

con el eguipo

de traba

L

rel

10

lNene problemas

trata v relaciones
interpersonales

con sus clientes,
supervisores wo

companeros
Tiene problemas
de integracion al
grupo,

cventualmente

coopera.

Tiene relaciones

cordiales con
chentes,
sUpervisores, yio
companeros
Demuestra muy

buena hatnlidad

para integrarse a
grupo de trabajo
Es conperado:

dentro del grupo.

lene muy buenas
relaciones con sus
clientes,
supervisores y/o
compaieros
Demuestra muy
huena habilidad
para integrarse a
grip
coaperando
Ff:;)u:‘.léﬂf_‘{ﬁ?:{a
|

eed

os de trabajo,

Mantiene
excelontes
relaciones con
sus clientes,
supervisares
y/o
companeros.
tucelente nivel
de integracion
y cooperacion
con el trabajo
en grupaos.

]

COMUNICACION

Habilidad para expresar
y receptar ideas en
forma clara y objetiva.

No tieng

habilidad

para
COMUNIC

claray

arse

Tiene poca
habilidad para
trasmitiry

receptar ideas en

forma

claray
Clara y

ohjetiva

Tiene habilidad
para
comumcarse en
forma claray

objetvameante

Tiene muy buena
habilidad para
mantenar una

comunicacion clara

/]

v objetiva

Destaca
habilidad para
receplary
exponerideas
de aporte
importan{e™ )

para su gr{sl'\én"

HABITOS DE TRABAIQ

Mide puntualidad,
disciplina,
confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

No prese

buenas

mta

habitos de

trabajo

NO stemprp
presenta buenos
hibitos de
trabajo.

nabitos de

trabajo

Prosenta muy
buenos habitos de
trabajo

]

Presenta
excelentes
habitos de

trabajo.
__J:




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

Establecer metas
para el area a su
cargo, prever los
rECUrsSOS y
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tieng
habilid:

establecer metas,

nara

no preve recu

505
ni programa

acciones

Tiene dificultades
para establecer
MeLas, pocas
veres preve los
recurses y
cventuaimente
programa las

acciones para la

consecucion de

las mismas.

]

Lstablece metas

v preve los

recurse

acctones para la

consecucion de

las mismias

hiene muy buena
hatzilidad para
establecer metas,
Siempre prevé los
recursos y
programa muy pien
las acciones a

seguir

PUNTAJE: MARQUE ‘
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
~ PLANIFICACION Y
~ ORGANIZACION ;
|

Se destaca por su
gran habilidad pa
establecer metas
importante impatc
£nsu gestion
previendo recurse
y programando
acciones efectiva

V

DIRECCION Y
'LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene halbilhicdad

suficiente

dirigir su drea No
aplica habiiidades
de vision
administrativa al
personal & su Cargo

Dirge muy bien
sudrea
habilidad de
SLRErVISIOn

adminstrativa al
persenadi o su

CArgo

Dirige muy bien
SUArea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
SUPErvision
admimstrativa gl
personal a su

Cargo

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
1las nabilidades

DErVISIGn

iministrativa al

personal a su cargo.

Fxcelente direccit
de su arca. Optiry
¥ permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cary

entrenamiento.

 “CONTROL "~

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No reatiza

seguimiente

cumphni
metas, politicas

elc

Ocasignalmente
realiza
seguimIento para
el cumplimiento
de moetas,

politicas, ctc

Realiza un
seguimiento
bueno al
comphnuento de
maeias, peliticas,

Bte:

Realiza muy bian
scgumitentos para
el cumplimionto de
metas, politizas,

eLb:

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectiy
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUBRAN

0Ss

A ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?

2 ¢CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?Y
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3. DE ACUERDOC A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

4. JQUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?

LESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?

LPOR QUE? 5{

HECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE 88U (’(')E,AB()RA(HON

IRMA [DEY EVALUADOR




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha:?’ O -EA-L00 Agencia o Sucursal: MHokg=-

Cargo Del Evaluado O(DEEDOQ_ (ortegnk (Q(?fir‘i‘?-@vc,

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual [’]f}f’fao 2, Cf W epon( (E»gegtzmquc; /

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante €l cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de |as mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los &mbitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, €S Un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos qué inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente ¢on el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad Y desempefio del
trabajador, mientras gue |a tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee |a persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el méaximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud Yy
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que sé evalta y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA

LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destacay es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefic es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta pastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACléN DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA
PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOC'IMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las limitados de las métodos particularidades técnicas y métodos

Dominio de las técnicasy
métodos necesarios para
la ejecucion del trabajo

técnicas y motivos
aplicables en su
trabajo. Motiva la
constante
orientacion.

[

técnicas y métodos
aplicables en su
trabajo. Necesita

constante
orientacion.

7]

aplicables en
su trabajo.
Necesita
eventualmente
de orientacion.

[ |

de las técnicasy
métodos
utilizables en su
trabajo. Ejerce
accion
independiente.

[ ]

de su trabajo. Sus
conocimientos
exceden los
requerimientos de
su trabajo.

[ ]

|dentifica bien

\dentifica muy

los problemas bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapaqc;lad para Tanecapacidad pr.l.orldadgs. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones buenas problemasy
Habilidades para problemasy | iderificar pricics fars | 0T G
identificar problemas, f)srizrif::;s No grobjiEmmes y s mismes Pl soljciones
C-- = establecer .
establecer prioridadesy | logra soluciones orioridades. Logra practicas.
encontrar la mejor practllcas alos coluclonies
alternativa de solucion. problemas. regulares a 0s
] N [ ]
No cumple Cumple con los Mantiene en forma

CALIDAD DE TRABAIO

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

[

estandares de
calidad de
trabajo.

-

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

]

permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

[]

EANT!DAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

]

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[

presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
/productivo.

[]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

—

—

mantener relaciones
armonicas y trato
cordial con los clientes,

No se integra

ni coopera

con el equipo

de integracion
grupo,

eventualmente

al | paraintegrarse al
grupo de trabajo.

Es cooperador

buena habilidad
para integrarse a
grupos de trabajo,

SEGUNDA PARTE: EVALUACI()N DEL DESEMPEﬁIO DE LA PERSONA
PUNTAIE: MARQUE
CON UNA "X 1 2 3 4 5
OE No mantiene | Tiene problemas Mantiene
IN'IE‘E‘:LONE; MENTALE relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
o Mg"ANTA % ALES/ arménicasy [tratoy relaciones | cordiales con sus Tiene muy buenas relaciones con
B EN EQUIPO cordiales con interpersonales clientes, relaciones con sus | SUs clientes,
los clientes, con sus clientes, supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores supervisores y/o compafieros. supervisores y/o y/o
s y/o compafieros. Demuestra muy compafieros. compaferos.
Efectividad para compaferos. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel

de integracién
y cooperacion

con el trabajo

Habilidad para expresar
y receptar ideas en
forma clara y objetiva.

claray

e

objetiv% ment

objetiva. D

]

supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooperéndo . en grupos.
5 T espontaneaments.
compafieros. Habilidad [j [:\
de integrarse y
cooperar con el grupo.
COIVI.UNIICACIC’)N' Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena Hactea
No tiene habilidad para para habilidad para i
T i ) habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en formaclaray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | forma claray objetivamente. y chjetiva.
de aporte

importan
para su g stidn.

HABITOS DE TRABAIO

Mide puntualidad,
discipling,
confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

No presenta | No siempre habitos de
buenos presenta buenos trabajo.
habitos de habitos de

trabajo. trabajo.

[]

[}

Presenta buenos

Presenta muy
buenos habitos de
trabajo.

[

Presenta
excelentes
habitos de
trabajo.

]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

-

TERCERA PARTE: EVALUACl()N DEL DESEMPEﬂO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el area asu Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursos y para establecer establecer metas de
programas. Acciones . metas, poc§s Estable’ce metas Tlen.e. muy buena |mportant§’1mpacto

,, No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion

para la consecucion | habilidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
estahlecidas.

establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

[

eventualmente
programa las
acciones parala
consecucion de
las mismas.

L]

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

[

y programando
acciones efectivas.

]

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

/

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,

[etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUADOR
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La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacién del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el dnimo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un optimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esté de acuerdo con el nivel requerido, per lo tanto su desempenfio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las téenicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacién. de orientacién. | accién su trabajo.
la ejecucion del trabajo independiente.
b
Identifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES .caparjic.zlad para Tieiic capacidad prvi.oridade.s. logra muy identificar
identificar T Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemas y Hartificar précticas para | soluciones conseguir
: s establecer blemas los mismos. précticas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No pro | Y soluciones
establecer prioridadesy | |ogra soluciones esj(ab. ecer practicas.
. Yo prioridades. Logra
encontrar la mejor practicas a los oliicighae
a|t€l’natlva de SO|uCl()n. prOblemaS' regulares alos
o] s [ | I s I
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estadndares de Cumple estdndares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estdndares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
s : trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precisidn y exactitud con trabajo. Es

que se realiza su trabajo

[ 1]

L]

preciso y exacto
en sus trabajos

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
; No mantiene | Tiene problemas Mantiene
:;E_‘I:.EA:IONES : relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
B DEPARTAME-NTALES/ armdnicasy |tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAJO ENEQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
s y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad para.| compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicasy trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |conelequipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, [con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
" o espontaneamentsg. P
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
: Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena
. . s Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para i
i o i habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma clara y comunicacidn clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva.
i de aporte
Habilidad claray objetiva. -
anlliaad para expresar objetivament ' p T
y receptar ideas en e. [ =t EgaL O,
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAIO Presenta buenos | Presenta muy
- No presenta | No siempre hébitos de buenos hdbitos de | Presenta
- . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
o p ! habitos de hébitos de hébitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.
confidencialidad, pd
pulcritud, orden, /

respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

L]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X"

2

3

q

PLANIFICACION Y
~ ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé |os
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucién de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

/

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y.
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir

su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

y

Excelente direccién
de su rea. Optima
¥y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

- CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,

etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

&CUAL SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?

7AS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: ILGL“@U\‘ O Agencia o Sucursal:
Cargo Del Evaluado Dﬁ“x@:} 2 '@i}ﬂfé/\v:u_Q (gﬂs\*@’m}

EVALUADOR
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Cargo Actual QSE)Q% KO &M? 7 é O\U‘D =

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las méas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formularic consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefo del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el méximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalua y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADQ. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para orientacién. orientacion. de orientacién. | accidn su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente,

SOLUCION DE PROBLEMAS,
TOMA DE DECISIONES

Habilidades para
identificar problemas,
establecer prioridades y
encontrar la mejor
alternativa de solucidn.

Tiene escasa
capacidad para
identificar
problemas y
establecer
prioridades. No
logra soluciones
précticas a los

problemas.

Tiene capacidad
limitada para
identificar
problemas y
establecer
prioridades. Logra
soluciones
regulares a los

problemas I:I

|dentifica bien
los problemas
estableciendo
prioridades.
Elije soluciones
practicas para
los mismos.

[ ]

Identifica muy
bien los
problemas y
logra muy
buenas
soluciones
practicas.

[ ]

Tiene 6ptima
capacidad para
identificar
problemasy
conseguir
excelentes
soluciones
practicas.

wl

CALIDAD DE TRABAIO

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple
estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ 1

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

[ ]

Cumple muy
bien con los
estdndares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

[ ]

Mantiene en farma
permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

7]

Excede los
voliumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
Al No mantiene [ Tiene problemas Mantiene
RELACIONES - | relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
INTERDEP-ARTAM,ENTALES/- armdnicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
IRABAJCENEQUIED cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compaferos.

Efectividad para

Excelente nivel

i compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperaciéon
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
. jo. A 2 d ;
supervisores y de trabajo coopera dentro del grupo cooperén o en grupos
N . espontaneamentg.
compaheros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
EE R R Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
: o Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para -
. s : habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptary
para receptar ideas en | forma claray comunicacién clara .
; - e exponer ideas
comunicarse | formaclaray objetivamente. y objetiva.
claray objetiva ‘ deapare
Habilidad para expresar objetivdment i !mf::}aﬂ :tién
y receptar ideas en e . RBtE.348 :
forma clara y objetiva.
HAEETOS DE TRABA.IO Presenta buenos | Presenta muy
—————————— No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
. . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad : -
et p d héabitos de hébitos de habitos de
isciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

Z

/




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X"

a

~ PLANIFICACION Y
- ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursos y
programas. Acciones
para la consecucidn
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy hien
las acciones a
seguir.

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

ril

Vi

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccidn
de su drea. Optima
y permanente
aplicacidn de las
habilidades de
supervisién
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accién) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

QOcasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,

etc. /‘

/

Mantiene un
seguimiento
permanente y

_|altamente efectivo

para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1.  ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
TOSnie o, CRAY D

2. ;CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

[ %
Facalbday ey e o RSN
b A

3. DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

C “FQQA‘C}CX‘\&OI@M g@\k‘“ﬁ-ﬁ@ s C\J\Ib,v.la

4, .g',QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
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OBSERVACIONES

MO ©

¢.ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?
¢POR QUE? D? Q@ :%r ‘('Br ALY

RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: Q," ch/%"/g Agencia o Sucursal:
Cargo Del Evaluado.&f}ﬂ /\Z/gﬂm»—ﬁ 3)(/11

EVALUADOR
Apellidos Nombres
Cargo Actual %’L@@ .

La evaluacién del desempefio &s un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
gue haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un optimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serfan diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalua y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4, SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2, NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
; Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizablesen su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para orientacion. orientacion. de orientacién. | accion su trabajo.
la ejecucion del trabajo e pERAIEAR,
Identifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene dptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapa@ad para Tiene capacidad ptii.oridadca.s. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemas y [ nttfica practicas para | soluciones conseguir
. i establecer blemas los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No pre y soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones esltat?lecer précticas.
. R s prioridades. Logra
encontrar la mejor practicas a los B i
alternativa de solucidn. | Problemas. regularesa los
l_:l problemas I—__l I—I 4
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estdndares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estdndares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
” : trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con trabajo. Es

gue se realiza su trabajo

[

preciso y exacto
en sus trabajos

]

e

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

/]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
W - | No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RELAC[.Q.N.ES.' - relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
IN.T-ERQEPARTAMENTAITES, | armonicasy | trato y relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAMOENEQUIEOS cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.

Efectividad para

. compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trahajo, | con eltrabajo -
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooperfmdo en grupos.

v . espontanegmentd.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
: Rant I Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
; : ) Destaca
: COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para .
i e . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | formaclaray comunicacion clara exponer Ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. |y objetiva. de aparte
bili clarey objetiva. importanie
Habilidad para expresar objetivdment P
y receptar ideas en e. palaist B P,
forma clara y objetiva.
HI’\BFTO_S DE TRABAIO ' Pnjeslenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre hébitos de buenos hdbitos de | Presenta
: . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad,
disci p habitos de hdabitos de hdbitos de
isciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[]

/]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
_ PLANIFICACION Y
ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer festablecer rrletas de
: metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto
[agtamas, Acianey No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestién
para la consecucion | paplidades para recursos y recursos. establecer metas. previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucién de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

%

L

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccion
de su drea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

i

entrenamiento.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,

etc. /




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 12-09-2012. Agencia o Sucursal:

Cargo Del Evaluado Qﬁ@‘;@f Comesci O QH&J

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual Dbab{j\ (JL\,(M\):\Q B)J\w '

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humanao.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periodicas que se le hagan, las fallas y dificultades
gue haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un optimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce hien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente |trabajo. Ejerce [ requerimientos de
métodos necesarios para orientacion. orientacion. de orientacidn. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

7

7

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
i iori : identifica
TOMA DE DECISIONES Fapa;lqad para Tiene capacidad prl‘orldadte.s logra muy ide r
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para prfbgfmas L identificar lpor:a'_cas pafa Sc:;:;'_ls:fs Zi::ignutgs
identifi bl establecer T mismos. p : .
Identiicar probisimas, prioridades. No sersblesar soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones practicas.
: 2 prioridades. Logra
encontr.:;lr la mejor N practllcas alos soluciones
alternativa de solucign. | Problemas. egiilires a ok
o o Y | I
No cumple Cumple con los Mantiene en forma

CALIDAD DE TRABAJIO

Precision y exactitud con
gue se realiza su trabajo

estdndares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ ]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

estandares de
calidad de
trabajo.

[ ]

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.

Es altamente

productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
< C No mantiene | Tiene problemas Mantiene
FN;:RIQgESTAM N relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
?;R'AB' 21 AR Ep ALES/ armonicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAIO ENEQUIPO cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | consus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
15 y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad parE':I compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad [ Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper;’ando en grupos.
= - espontanes %e/nt ]
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
- (o Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
. Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacién clara exponer ideas
comunicarse |formaclaray objetivamente. y objetiva. /d’e"'aporte
Habili claray objetiva. P [ T—
abilidad para expresar objetiviment / f el I
y receptar ideas en e. HEIGSH R :
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAJO . Pr‘es.enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre héabitos de buenos habitos de | Presenta
: : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad ;
L p E habitos de habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo.  trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y.

ORGANIZACION
Establecer metas
para el drea a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer gstabiecer n.wetas de

FaEraTHES ACCiaRes metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

PEOg ’ S No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion habilidades para recursosy recursos. establecer metas. previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
No preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

7

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su drea. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciény

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccidn
de su drea. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

~ CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc,

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,

etc. /




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

-

o if :C A §30N ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO? Q
OQLCE,‘.I) a_%l./ )JQ. o i, u)\.v > olo @d@(\

Qoo W <kpolad &' Doxo Se, Toloncons N Colbbrey,
S j 25 S t .
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 11 ~OQ-201R] . Agencia o Sucursal: Mot

Cargo Del Evaluado Qm Comeccin® QH\Q

EVALUADOR
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-

Cargo Actual C;;ESZ,C‘:.\_;TQ CC,\—{!:EQEZ\!\ ’

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacién del desempefio de los servicics prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacién, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
gue haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un optimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalua y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4, SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
meétodos necesarios para orientacion. orientacion. de orientacion. | accién su trabajo.
la ejecucién del trabajo independiente.
X
Identifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapar:i(.ﬂad para Tiene capacidad pr"s‘oridadels. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones buen.as problem.as y
Habilidades para problemas y T practicas para | soluciones conseguir
; . establecer los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No prBblEmasy soluciones
establecer prioridadesy | |ogra soluciones esFapIecer précticas.
: e prioridades. Logra
encontrar la mejor practicas a los soluciones

alternativa de solucidn.

problemas.

[ ]

regulares a los

problemas ’_‘

—

[ ]

CALIDAD DE TRABAJO

Precisidn y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple
estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ ]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

[ ]

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

¥

Mantiene en forma
permanente altos
estdndares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

[]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
: ; . ; No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RELACIONES | relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
’NTERPEPARTAMENTAL-ES/ | armdnicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
JRABAIC EN EQUIED | cordiales con interpersonales | clientes, relaciones consus | sus clientes,

los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compaferos. supervisores y/o y/o
” y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad paré compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, |con eltrabajo
: det jo. : : d rupos.
supervisores y e trabajo coopera dentro del grupo cooperrfm 0 en grup
- - espontanes m,S?,tE.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
LR bk 6 : Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena —
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para fie
I " . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exBREE e
comunicarse | forma claray objetivamente. y objetiva. d
claray objetiva E-aparie
ili ' importa
Habilidad para expresar objetiidment ! afa o ”el;tién
y receptar ideas en . X ||P g ‘
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAIO ) Pr‘es.enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
. . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad, . .
L. [:.)LI tualicdad hébitos de héabitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X"

2

3

4

PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el area a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

X

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
'LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacidény
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal d Su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su darea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccién
de su drea. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: ”—-eﬁr)wg Agencia o Sucursal:

Cargo Del Evaluado ggﬁﬁ 34 ;ummg £ )IjLU .
EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual LE;O‘ &)Y\Q(‘A ]46(6_5

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacién del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de |a organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los dmbitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humane de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un ¢ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, & méaximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPERNO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacion. de orientacion. [ accion su trabajo.

la ejecucién del trabajo

independiente.

d

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene dptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES f:apac.iSjad para Tiene capacidad pr.iloridade.s. logra muy identificar
identificar lirritadazpars Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
; s establecer los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, arfaridades. e problemas y soluciones
establecer prioridadesy | |ogra soluciones es_tab_lecer précticas.
encontrar la mejor précticas a los pncn.dades' KLl
soluciones
alternativa de solucién. | Problemas. repulnes alis
o ] e Y | |
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
L. . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con ——

que se realiza su trabajo

[ ]

preciso y exacto
en sus trabajos

[]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente

productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
: : No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RELACIONES relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
INTERDEPARTAMENTALES/ armonicasy |tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
Ll o) cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
5% y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad par? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracion al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |conelequipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooperéndo ) en grupos.
= - espontanedmentd.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
- & 6 Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena .
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para Habilidad it
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptary
para receptar ideas en | formaclaray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. ;

ili s importan
Habilidad para expresar objetwalment af’a N E (Zn
y receptar ideas en e. P ; '
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABAIO _ Pr{es.enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
. : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad 5 Z
L p : hébitos de habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.
confidencialidad,
pulcritud, orden, A

respeto, cumplimiento
de normas, etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

e metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

pERE ’ . No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion habilidades para recursosy recursos. establecer metas. previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucioén de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecuciaon de
las mismas.

Siempre prevé los
recursosy
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacian,
delegaciony
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervisién
administrativa al
personal a su cargo.

y

Excelente direccién
de su drea. Optima
Yy permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

 CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,

etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual Dscesor. (prerad Bl w.

La evaluacion del desempefio es un andlisis sistematico de apreciacién del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de |a organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las méas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacién, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el 4&nimo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bhien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacioén. de orientacién. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

M

Identifica bien

Identifica mtfy

los problemas | bien los Tiene 6ptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES .capac.@ad para Tiene capacidad pr.l‘orldade.s logra muy identifica
identificar limitada para Elije solucicnes | buenas problemas y
Habilidades para prfbt')'lama: ¥ identificar lprac“_cas para 50',“?"”“ Zzggfegn‘i'ers
idenitific bl es.a .ece sroblemasy 0S5 mismaos. practicas. ‘
ar pr(? _emas‘ prioridades. No —— soluciones
establecer prioridadesy | |ogra soluciones SHTIA0EE LoRry practicas.
encontri.ar la mejor 3 précticas a los A s i
a1ternat|\fa de SO|UCIOn. problemas. regulares alos
A o | O ™|
No cumple Cumple con los Mantiene en forma

CALIDAD DE TRABAIJO

Precision y exactitud con
gue se realiza su trabajo

estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

]

Cumple
ocasionalmente
con los estdndares
de calidad de
trabajo.

estandares de
calidad de
trabajo.

]

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

¥

permanente altos
estdndares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asighado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[x]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

[ ]

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
RELAC e A No mantiene | Tiene problemas Mantiene
NTER] PESRTA T | relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
ik :.Ii) M:':p I‘ES{ | armoénicasy | trato y relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
IRAB EN'EQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,

los clientes, | con susclientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisares y/o y/o

- y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad pa“_a compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |conelequipo |eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper:fmdo en grupos.

o - espontdneaments.

compafieros. Habilidad X

de integrarse y 4

cooperar con el grupo.

! COMUNiC i ON : Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena Destaca
: ACl ' No tiene habilidad para para habilidad para habilidad gara

habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | formaclaray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. ;

ili orta
Habilidad para expresar | ;ictivdment 'mf f!:ﬂén
y receptar ideas en e ¥ ||parasue '
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABAIO ; . Pr’es?enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
- . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
il , hbitos de | habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

-




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

. metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

RFOSTAMIs: ACCI??ES No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestién
para la consecucion | hapjlidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

X

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacién,
delegaciony

| No tiene habilidad

suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccion
de su grea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

7

entrenamiento.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

b




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?

TPeRCTTOT AT .
SERVIOO AL CLIRUTES
YESPOUSA B DA

2. ;CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

CTEVE & [&J789

3. DEACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

4. ;QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
CAPACITACION

OBSERVACIONES o
MEQCMZ S0 ivbGELD.

¢ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?
¢POR QUE?

RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION

{
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 1D = O - ZOi3  Agencia o Sucursal: ctatviz

‘, ‘ Y * = -
Cargo Del Evaluado Qﬁ@%Of COm(f?"C'Gl‘ %rstbe

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual @Q'{QW}‘Q (bme '(Q‘lc{y

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desemperfio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el dnimo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el méaximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4, SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuade.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacion. de orientacién. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

-

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES f:apa(.:ifiad para Tiene capacidad prl'l.oridadels. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
; s establecer los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No Afablemasy soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones es.tat?lecer practicas.
. > prioridades. Logra
encontrar la mejor précticas a los soluciones
alternativa de solucion. | Problemas. regilaresa los
o ] o Y | Y o O o
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
g . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con trabajo. Es

gue se realiza su trabajo

[ 1]

preciso y exacto
en sus trabajos

]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

—

Excede los
voliumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

v




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
A o No mantiene | Tiene problemas Mantiene
REL.ACIONE_S relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
iNTERP.EP_AR_TAMENTALES/_ armonicasy | trato y relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TREBAIO EN EQUIEG cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores

Efectividad para

supervisores
y/o

supervisores y/o
compafieros.

companeros.
Demuestra muy

supervisores y/o
compafieros.

y/o
compafieros.

] compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo

. jo. : ; d rupos.
supervisores y de trabajo coopera dentro de‘l grupo cooper?n lo} / en grup
o - espontaneameritd.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
e : 6 : Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena sty
_ COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para e
e L . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para . receptar ideas en for.mé claray com.unfcacmn clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
- claray objetiva. importante
Habilidad para expresar objetiviment smiapd T
y receptar ideas en e. P & '
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRAB‘AJO . Pr'es.enta buenos | Presenta muy
' : No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
; . jo. jo. I
Mide puntualidad, bl:le.r‘lOS pr'er?enta buenos | trabajo trabajo e:-fcg entes
S habitos de habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ |

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
PLANIFICACION Y

 ORGANIZACION
Establecer metas
para el drea a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

roRtaTias. Auticnes metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto
prog ’ . No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion | papilidades para recursos vy recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

o

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciény

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccién
de su 4rea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

e

entrenamiento.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

4

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ;CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
Boena | maoen
(mooce el Produei
T eaponsahle.

2. ;CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

ZIGiie A [lenas,

3. DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

Esbpieqas de Vendas.

4. ;QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?

Gopoicirordon

OBSERVACIONES

, , e
¢ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION? ‘6|

¢POR QUE? ﬂ;(‘)[gu}g o5 mpottonke fara ef wegeramieto de (09 nebifes en

tOﬁ ohiema .

RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION

FIRMA%EL EVALUADO 34 FIRMA DEL EVALUADOR



EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: _16 [0/ 2013 Agencia o Sucursal: NMATZEZ

Cargo Del Evaluado '7%@2559}2 G)HEECM] '%QS‘CHE

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual ASCE’SOZ @HEQCM! HG{'Qf)

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacién. de orientacion. | accién su trabajo.
la ejecucion del trabajo mRepERelante.
P
Identifica bien [ Identifica muy
los problemas | bien los Tiene dptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemas y capacidad para
TOMA DE DECISIONES .capa(?ic.iad para Tiene capacidad plti‘oridadta.s. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemas y identificar practicas para | soluciones conseguir
; o establecer blsinas los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No pra e soluciones
establecer prioridadesy | |ogra soluciones esjcat?!ecer précticas.
. e prioridades. Logra
encontrar la mejor practicas a los seliiomes
alternativa de solucion. | problemas. regularesa los
problemas
| e [ o |
CALIDAD DE TRABAIJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estdndares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estdndares de trabajos. Es muy
- N trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precisidn y exactitud con trabalo. E§

que se realiza su trabajo

[ ]

[

preciso y exacto
en sus trabajos

[ ]

[

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
; A No mantiene | Tiene problemas Mantiene
r:_;EA:|0NES relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
TRAB DEPARTAMENT_ALES/ armonicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
AIOENEQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
. y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad par? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armdnicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |conelequipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, [ con el trabajo
: jo. ; s 0s.
supervisores y de trabajo coopera dentro del grupo coopera’mdo en grup
25 P espontaneamentsq.
compafieros. Habilidad '
de integrarse y
cooperar con el grupo.
2 : : s Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
. ; Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para e
3 o : habilidad para
habilidad trasmitiry comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | formaclaray comunicacion clara :
; e o exponer ideas
comunicarse | forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
. claray objetiva. .
Habilidad para expresar importan

y receptar ideas en
forma clara y objetiva.

e.

objet'w%ment

[ ]

para su gestigm.

HABITOS DETRABAIO

Mide puntualidad,
disciplina,
confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

No presenta
buenos
héabitos de
trabajo.

No siempre
presenta buenos
hébitos de
trabajo.

Presenta buenos
habitos de
trabajo.

Presenta muy
buenos hébitos de
trabajo.

Presenta
excelentes
habitos de
trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

rogramas. Acciones metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

P ' - No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion | hapilidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy hien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacion y
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccidn
de su area. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
{presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: IS —CA-C3 Agencia o Sucursal: T{Okl\{a-— .

Cargo Del Evaluado D“‘vea‘af)& Coonesema {fgj&w«, .

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual _(EMQ;Q%&% .

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las méas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacién, al poder establecer planes de capacitacidn, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones peridédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un optimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacién. de orientacién. | accion su trabajo.
la ejecucion del trabajo independiente.
Va
Identifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene dptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES ‘capac.i(.iad para Tiete capacidad prli~oridade.s. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
id ifi bl establecer roblaiiEs los mismos. précticas. excelentes
identificar problemas, arioridades. No P ¥ soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones esltat?lecer practicas.
. > prioridades. Logra
encontrar la mejor practicas a los solicisnes
alternativa de solucion. problemas. regulares a os
i ] o o | Y e I '8
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estdndares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estdndares de trabajos. Es muy
o o - trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precisidn y exactitud con trabiaie, s
gue se realiza su trabajo preciso y exacto

[ ]

[ ]

en sus trabajos

[ ]

CANTIDAD DE TRABAIO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta u
volumen d
trabajo. Es

n alto
e

productivo.

7]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
o : i No mantiene | Tiene problemas Mantiene
IREI'A IQNE:TAMENT | relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
NTERDE’PA- i ALES/ arménicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAJO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisoresy/o | compafieros. supervisores y/o y/o
- y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad par? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |con elequipo eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera.. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
s s espontanegmenta.
compaferos. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
Lol B Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena ’
: . Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para ;s
i o ; habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma clara y comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | formaclaray objetivamente. y objetiva.
claray objetiva ceapanie
Habilidad para expresar | ,p.otivdment I:f:;an :t' ]
y receptar ideas en . . 4 '
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAJO Presenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
: " buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
disci |p ! habitos de habitos de habitos de
BCIRILOE; trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

 ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

rhErarnas. Abtlohies metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

Prog ' B No tiene veces preveé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion | papiligades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
Nno preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucién de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

/]

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony
entrenamiento.

- | No tiene habilidad

suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visidn
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervisiéon
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccién
de su &rea. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

A

___CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
{presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,

etc. P




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1 LCUALES SON LOS ASPECT! POSITIVOS DEL EVALUADO?
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 5/&9 6/?/45'5 Agencia o Sucursal:

Cargo Del Evaluado /W gﬁ’ﬂ?ﬁ//ﬂz Wﬁéeﬂ

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual //Jzﬁﬂé %/WM/

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las més delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacién, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
gue haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud vy
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuante alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicasy métodos
técnicas y motivos | técnicasy métodos | aplicables en de las técnicas y | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables ensu | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para orientacién. orientacion. de orientacién. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

[

[ ]

independiente.

[ 7]

|dentifica bien

ldentifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapac_i;!ad para Tiene capacidad prli.oridade.s. logra muy identificar
identificar limitada para Ehj'e soluciones | buenas problemlas Y
Habilidades para problemasy idsntificar practllcas para sol’uci.ones conseguir
identifi bl estal?Iecer problemas y los mismos. précticas. excelgntes
identificar problemas, prioridades. No soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones esicablecer practicas.
encontrar la mejor practicas a los pm”.dades' HeEe
soluciones
a‘ternativa de Solucién. problemas. regulares a los
) o o | o R
CALIDAD DE TRABAIO No E:umple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
L, . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con trabajo. ES

que se realiza su trabajo

[]

preciso y exacto
en sus trabajos

"

|

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

L]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
: c i iy No mantiene | Tiene problemas Mantiene
F:LA IONES : : relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
TRTERDEPARTAMENTALESI arménicasy | trato y relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
ABAIOENEQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, |supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o |compafieros. supervisores y/o y/o
N y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. companeros.
Efectividad para.l compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracion al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a |y cooperacion
cordial con los clientes, |conelequipo eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. coopera—mdo en grupos.
o - espontaneamentsg.
compaferos. Habilidad L
de integrarse y
cooperar con el grupo.
3 Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
: : i o Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptary
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exponer Ideas
Elc;r?au;marse };Obr'r:t? (;Iara y objetivamente. y objetiva. de aporte
o jetiva. :
orta
Habilidad para expresar objetivdment ”‘;f . “EStién
y receptar ideas en e K parasug :
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAIO . Prles'enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
. . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
naep ’ hbitos de | habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

]

]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

2

3

4

CON UNA "X"

PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
Nno preveé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

L

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su drea. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervisiéon
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccidn
de su area. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc,

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO? p
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: /4/0‘1/:.70/3 Agencia o Sucursal:

Cargo Del Evaluado A S¢QY Comf"dﬁii molos.

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURS0OS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables ensu aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
meétodos necesarios para orientacidén. orientacion. de orientacion. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene éptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapac‘iQad para Tiene capacidad pr.i.oridadels. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemasy identificar précticas para | soluciones conseguir
identificar bl establecer problemas los mismos. précticas. excelentes
problemas, prioridades. No L soluciones
establecer prioridades Y logra soluciones es,taplecer practicas.
encontrar la mejor practicas a los B PIAeE LTS
soluciones
alternativa de solucién. | Problemas. regulares a los
problemas [:l
[ ] [ ] [ ]
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estdndares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estdndares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
i . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con ——

que se realiza su trabajo

[ ]

[

preciso y exacto
en sus trabajos

(,J

CANTIDAD DE TRABAIO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

£l

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
o o o No mantiene | Tiene problemas Mantiene
[NTEI::II) PEiTAMENT' E relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
S E) AN E .AI' S.l armdnicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAJO EN EQUIPO | cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,

los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisares | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o

s y/o compaferos. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad parg compaferos. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién

B g
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |con el equipo eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.

5 G espontanegments. 5
compaferos. Habilidad j
de integrarse y
cooperar con el grupo.
‘ : Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
3 Destaca
COMUNICACION - habilidad para | para habilidad para i
i - . habilidad para
habilidad trasmitiry comunicarse en | mantener una FCBEEAEY
para receptar ideas en | formaclaray comunicacidn clara exponer ideas
comunicarse | forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. :

-~ rt
Habilidad para expresar | gpietivdment : importan eti‘
y receptar ideas en e. ) para su gestion.
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABN@ . Pr’es.enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
: . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
o F ' habitos de | habitos de hébitos de
Isciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

<




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X"

2

3

4

PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucién
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

K

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacion y
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su drea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?

r Vi P
/a.r;’)ﬂ)(j 2l 2 / ‘//’)_/_’I,'/‘a A?l‘/{//ﬁ [/in’:’ﬂ%l :

2 (,CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?
/ vk g A

f/_zm i {ﬁga::mmZn o Laf o Yer
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: /6 /Oq {1'3 Agencia o Sucursal:

!
Cargo Del Evaluado 4217//'1}7 Cb‘/m’:‘rccf mcﬂé;b.

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual ;’7%/!/!1/ (7)?%’/46&] JQ&U&/W’

La evaluacion del desempefio s un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de

justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, €s un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuantc al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalua y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPERNO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempeiio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicas y | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables ensu | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacion. de orientacién. | accién su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

A
Identifica bien [ Identifica muy
los problemas | bien los Tiene 6ptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES f:apac.ic.jad para Plepapapaciiad pr.i.oridadc-:fs. logra muy identificar
identificar limitada para Elije s.olucmnes buenta\s problem.as v
Habilidades para problemasy e P practicas para solluc!ones conseguir
y o establecer los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No problemas y soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones ei;coaglje::é's s practicas.
encontrar la mejor practicas a los foluciones o8

alternativa de solucion.

problemas.

[ |

regulares a los

problemas I:I

[ ]

[ ]

CALIDAD DE TRABAJO

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple
estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ ]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

(]

Cumple muy
bien con los
estdndares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

Mantiene en forma
permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

[

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignadao.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
TR No mantiene | Tiene problemas Mantiene
F:_:?:lONES- i relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
i DEPARTAMENTALES/ armdnicasy |tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
RABAJOEN EQUIEO cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones consus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
- y/o compafieros. Demuestra muy | compaferos. compafieros.
Efectividad para'l compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracidn
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacién
cordial con los clientes, |conelequipo |eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabzajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
- - espontanegmentsg.
compafieros. Habilidad 4
de integrarse y
cooperar con el grupo.
At Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena
; 5 Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptary
para receptar ideas en | formaclaray comunicacidn clara exponer ideas
comunicarse |formaclaray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. ;

ili rt
Habilidad para expresar objetivdment - _ | importan ”
y receptar ideas en . | A | | para su gqstion.
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABAJO _ Pr/egenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos habitos de | Presenta
. : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad ; p
L p ! hédbitos de habitos de habitos de
dlSClplIna,- trabajo. trabajo. trabajo.
confidencialidad,
pulcritud, orden ' .
’ ’ 0{

respeto, cumplimiento
de normas, etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X"

3

4

PLANIFICACION Y
 ORGANIZACION

Establecer metas
para el dareaasu
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

o

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su drea. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacidony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su area. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

. CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1.

;.CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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LCUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?
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3.

DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.
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4.

LQUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
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OBSERVACIONES

¢ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?
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¢POR QUE?
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RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: /7/&//&)1) Agencia o Sucursal:

Cargo Del Evaluado )8559&&" @ﬁ’ 9”'0(]’ NO‘k’-’-

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual }Z)J‘K"Jﬂ/ (’57?%‘)5{4&] L/j/ﬂf,/

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4, SATISFACTORIO
Estéa de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para | orientacion. orientacidn. de orientacion. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

ra

r,

|dentifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene 6ptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES .capatji(.jad para Tiene eapacidad pr.iloridade.s. logra muy identificar
identificar limitads para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemas y identificar practicas para | soluciones conseguir
; i establecer — los mismos. précticas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No pro N ¥ soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones ealaniceek practicas.
encontrar la mejor practicas a los pnon.dades' kogra
soluciones
a|ternati\la de SO|UCién. prOblemas' regu'ares a |DS
problemas
[ ] ] [ [ ]
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estdndares de trabajos. Es muy
L . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con fFabajo. Es

gue se realiza su trabajo

[]

preciso y exacto
en sus trabajos

]

[ ]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

N

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

L]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

CON UNA "X" 1 2 3 4q 5
S : No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RE!'AC.EQNES il relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
_!N-T-ERDEPAR?AMHF;“ALESI armonicasy | trato y relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
IRAEA Qe ERIID cordiales con [ interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisoresy/o |compafieros. supervisores y/o y/o
i o y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad para.n compaferos. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armdnicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |<on el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, |con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
i s espontanegmentg.
compaheros. Habilidad I:I %
de integrarse y
cooperar con el grupo.
. AR A Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
) Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para =
i L . habilidad para
habilidad trasmitiry comunicarse en | mantener una recentary
para receptar ideas en | forma claray comunicacién clara expaner ideas
comunicarse | forma claray objetivamente. |y objetiva. de aporte
claray objetiva. )

ili i n
Habilidad para expresar objetivdment : mporta AE__—t_’
y receptar ideas en e. w¢ | | para su ggstion.
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABAIO ' Pr’es_enta buenos | Presenta muy
— No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
. . buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualida
fide puntualidad, habitos de | hébitos de habitos de
dISCIpllna, trabajo. trabajo. trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

rogramas. Acciones metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

REDE ’ , No tiene veces prevé |os y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion habilidades para recursos y recursos. establecer metas. previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
Seguir.

oL

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciény

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su drea. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

. CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
{presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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2. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?
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3. DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

4. LQUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
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OBSERVACIONES

¢ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION?
Lo

:POR QUE?

RECURSOS HUMANOS
LE AGRADECE SU COLABORACION

FIRMA DEL EVALUADOR o MA DEL EVALUADOR



EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

recka B0 Agencia o Sucursal: Wﬂ?

Cargo Del Evaluado -f\ﬁ?ﬁ'\a\;e (Q(‘S\PK(KO&

EVALUADOR

Apellidos Nombhres

Cargo Actual A‘)"")){GA’%Q Q‘NY\GJQ'?G\

La evaluacién del desempefio es un andlisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y €l
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el compertamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

E| sistema de evaluacién del desempefio, s un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evaluan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee |a persona para

lograr un éptimo desempeno en su puesto de trabajo. En total serfan diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo ser4 para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPERO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esté bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos aplicables en de las técnicas y | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para arientacion. orientacion. de orientacién. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

independiente.

4
W
|dentifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES Fapa{ilfiad para Tiene capacidad pr_|.or|dade.s. logra muy identificar
identificar limitada para Elije scluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemasy HEHfEEE practicas para | soluciones conseguir
identi bl establecer problemas y los mismos. préacticas. excelentes
identivicak pr(? 'emas, prioridades. No sctablecar soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones orioridades. Logra practicas.
encontrar la mejor practicas a los e

alternativa de solucién.

problemas.

[ ]

regulares a los

problemas I::l

[ ]

[ |

CALIDAD DE TRABAJO

Precisidn y exactitud con
gue se realiza su trabajo

No cumple
estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ ]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

&

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

Mantiene en forma
permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

L

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
SEA ld ...ES' : 8 No mantiene | Tiene problemas Mantiene
'IN.TEI(!: NA e I.'ES. relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
e DZP_ R N A. : /s armonicasy | tratoy relaciones cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAJO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisares, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
" y/o compaferos. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad paré_‘ compafieros. | Tiene problemas buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armdnicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, | con el equipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
& e espontanegmen
compafieros. Habilidad |:
de integrarse y
cooperar con el grupo.
Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
: _ Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para i
s 45 : habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | formaclaray objetivamente. y objetiva. /de aporte
. claray objetiva. s
n
Habilidad para expresar | 5pjetivdment / importa et_'
y receptar ideas en e. ’ para;su. ggstion.
forma clara y objetiva.
'HABITOS DE TRABAIO . Pr'estenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
. . huenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad ;
disci Ip ! habitos de hébitos de habitos de
Iscipiina, trabajo. trabajo. trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el drea a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursos y para establecer establecer metas de
programas. Acciones . metas, poc:czs Establelce metas Tien.e: muy buena importantfe’impacto

- No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion

para la consecucion | hapilidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preve recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

/

Z

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacidény
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su érea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su

cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

/

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: (2 -OQ-2Ze &y Agencia o Sucursal: f}“Q@,\Q—‘G\( ,

Cargo Del Evaluado /&lj@/ﬁ JF:!\‘LDY_UZ;Q -

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual Q&%*ﬁ:&. //(MLQLQ ﬂQLvD ‘

La evaluacién del desempefio es un analisis sistematico de apreciacién del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacién del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacién, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejard en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el &nimo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios & insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA llxn 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables ensu | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para orientacion. orientacion. de orientacion. | accidn su trabajo.

la ejecucidn del trabajo

independiente.

Y
|dentifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES .capacllc.iad para Tighe eapacidad pr»aiondade.s. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemasy | igenifcr il
identificar problemas eatay S problemas y 05 Mismos. Hiklicas xeeen
P = ? prioridades. No +aEl soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones Zsrisri:ac;;s o practicas.
encontrar la mejor précticas a los -

alternativa de solucion.

problemas.

regulares a los

problemas D

[ ]

[ ]

CALIDAD DE TRABAIO

Precisidn y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple

estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ 1

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

Mantiene en forma
permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

[ ]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
i S No mantiene | Tiene problemas Mantiene
-:‘-E_.I;AC!ON:S. AiE relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
TN' E.RDEP RTAMENTALES/ armonicasy |tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
RABAJIO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, |supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
- y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad para.l compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |con el equipo eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisoresy de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
~ ot espontanegmenty.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
e i G Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
: . Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para e
<t “E . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
. claray objetiva. X
n
Habilidad para expresar | gpjetivdment E Irgporta o
y receptar ideas en e. & | | perasuEgatiah,
forma clara y objetiva.
HABITOS DE'TRAB'A]O . Pr’es.enta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos hébitos de | Presenta
. : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
dio F : hébitos de | habitos de hbitos de
Isciplinag, trabajo. trabajo. trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el drea a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de

FGEFaIES. ACtiGise metas, pocas Establece metas | Tiene muy buena importante impacto

RESE ’ o No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion | hapilidades para recursosy recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preve recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursosy
programa muy bien
las acciones a
seguir.

)(

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacidn,
delegaciony
entrenamiento.

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
hien las
hahilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area, Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccion
de su 4rea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervisién
administrativa al
personal a su cargo.

 CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: | 92013 Agencia o Sucursal: Hhee

Cargo Del Evaluado ft-\svjmxﬁ’e' Corepciny

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual ‘QSE‘:CS( Comes C;\C\,L TDC)‘\@S

La evaluacion del desempefo es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los dmbitos de
justicia y desarrollo humano.

E| sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenide en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del

trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, €l maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud vy
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes. :

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPERNO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4, SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicasy métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicas y | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | reguerimientos de
métodos necesarios para orientacién. orientacion. de orientacién. | accidén su trabajo.
la ejecucion del trabajo independiente.
/
Identifica bien | Identifica muy
los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES f:apa(:.i(.ﬂad para Tiene capacidad pr.'z.oridade's. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
. e establecer los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No prablemasy soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones ;Sr;cs:}ildeeuc:;s g précticas.
encontrar la mejor practicas a los S6loe e

alternativa de solucion.

problemas.

regulares a los

problemas L__—l

Ei

[

[

CALIDAD DE TRABAIO

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple

estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

[ 1

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

(]

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

v/

Mantiene en forma
permanente altos
esténdares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

»

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
i No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RELAGONES : relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
‘NTERDEPARTAMENTA_LESI armonicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAIO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o compafieros. supervisores y/o y/o
y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compaferos.

Efectividad para

: compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracion al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |¢on el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisoresy de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooperéndo en grupos.

- - espontane n}ﬂie.
compafieros. Habilidad :
de integrarse y
cooperar con el grupo.
- S Tiene poca Tiene habilidad Tiene muy buena
; Destaca
COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para w2
o - . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | formaclaray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. )

v i rtan
Habilidad para expresar | gpietivdment 7 mfo e
y receptar ideas en . para su gq22on.
forma clara y objetiva.

HABITOS DE TRABAIO ' Pr'esfenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre hébitos de buenos hdbitos de | Presenta
" : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad, ;
L |p habitos de hébitos de hébitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[

[ ]

[ ]

/

/]

L]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el dreaasu Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursos y para establecer establecer metas de
programas. Acciones . metas, poc§s Estable:ce metas Tien.e. muy buena important.elimpacto

., No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion

para la consecucion | napilidades para recursos y recursos. establecer metas. previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

v

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

7

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccién
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

- CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

L

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: _IB-©9 =263  Agencia o Sucursal: ] flc,&:ﬂ-
Cargo Del Evaluado ﬂbi DT esTe ComercieD.

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual ﬁggm Comos gggﬂ ¢

La evaluacién del desempefio es un anlisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistera de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periodicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evaltan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el méximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 q 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce | requerimientos de
métodos necesarios para | orientacién. orientacion. de orientacion. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

X

independiente.

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES FapaFiFjad para Tiene capacidad prliloridadels. logra muy identificar
identificar limitada para E"J'E soluciones | buenas problemgsy
Habilidades para problemasy identificar practicas para | soluciones conseguir
; P establecer los mismos. précticas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No prahlemasy soluciones
establecer prioridades y | ogra soluciones | S50 eCe! précticas.
encontrar la mejor practicas a los Prio S og
soluciones
alternativa de solucién. | Problemas. regulares a los
problemas
™ .
CALIDAD DE TRABAIO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estdndares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estdndares de trabajos. Es muy
. . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con ttabao. Es

que se realiza su trabajo

[ ]

]

preciso y exacto
en sus trabajos

[>]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

L]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
REE.ACI'ONES : = No mantiene | Tiene problemas Mantiene
INT.ER'DEPARTAMENTALE relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
o AJOI W E s Sl | armodnicasy |tratoy relaciones | cordiales con sus Tiene muy buenas relaciones con
2 EN EQUI cordiales con interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
. y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad para? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracion al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, |con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooperz'ando en grupos.
o i espontdnedments.
compafieros. Habilidad x
de integrarse y
cooperar con el grupo.
i i el Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
4 \ ) Destaca
: COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para .
. o ) habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | manteneruna receptar y
para receptar ideas en forma claray comunicacién clara exponer ideas
comunicarse |formaclaray objetivamente. | Y objetiva.
de aporte

1 claray objetiva. _
Habilidad para expresar Objetivﬁ C importan t'?ﬁ
y receptar ideas en a. para su ggstiom.

forma clara y objetiva.

HAB!TOS" DE TRABAJOH i . Pr’es.enta buenos | Presenta |?nuy
No presenta | No siempre h&bitos de buenos habitos de | Presenta
. : buenos presenta buenos trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualida
i P dad, habitos de | habitos de habitos de
isciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
Icritud, orden,
F:;s;r;g, cs:n;?miento D [j |: l:

de normas, etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
PLANIFICACION Y
 ORGANIZACION
Establecer metas
para el area a su Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursosy para establecer establecer metas de
programas. Acciones . metas, poc?s Establefce metas Tien.e. muy buena importantfe’impacto
» No tiene veces preveé los y prevé los habilidad para en su gestion
para la consecucion | hapilidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursosy
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

X

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su drea. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervisién
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su darea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al

personal a su cargo.

Excelente direccion
de su area. Optima
y permanente
aplicacién de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

delegaciony X
entrenamiento.
CONTROL
ivi . ; li iz bi Mantiene un
Grado de afectividad | No resiz ocasonaimente | (o=t | entos para | segimiento
para hacer seguimiento para el | realiza 5 8 Y &
bueno al el cumplimiento de | permanente y

seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

metas, politicas,
etc.

altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 20 -0 (3 Agencia o Sucursal: Hodsit

Cargo Del Evaluado TEFE DE DipordTleos DLW .y BSPE CtALES |

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual _Aseoop (Oreqa st Briw.

La evaluacion del desempefio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacién debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefo, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evallan la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un 6ptimo desempefic en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPERNO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefic es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicasy | todas las ampliamente las

PUESTO.

Dominio de las técnicasy
métodos necesarios para
la ejecucion del trabajo

insuficiente de las
técnicas y motivos
aplicables ensu
trabajo. Motiva la
constante
orientacion.

limitados de las métodos
técnicas y métodos
aplicables ensu
trabajo. Necesita
constante

orientacion.

su trabajo.
Necesita

aplicables en

eventualmente
de orientacion.

particularidades
de las técnicasy
métodos
utilizables en su
trabajo. Ejerce
accion
independiente.

-

técnicas y métodos
de su trabajo. Sus
conocimientos
exceden los
reguerimientos de
su trabajo.

—

|dentifica bien

|dentifica muy

los problemas | bien los Tiene dptima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES f:apartn.:lad para Tiene capacidad pr.i.oridade.s. logra muy identificar
identificar limitada para EIu’e soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemasy ilanifican practicas para | soluciones conseguir
. . establecer blamias los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No pro Y soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones esFapIecer practicas.
encontrar la mejor précticas a los p”m'.dades' e
soluciones
alternativa de solucién. | Problemas. regulares a los
o) e N o o Y o |
CALIDAD DE TRABAIO No f;umple Cunl1ple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. £s muy
i . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precisién y exactitud con trabajo. Es

que se realiza su trabajo

[ ]

[ ]

preciso y exacto
en sus trabajos

-

—

CANTIDAD DE TRABAIO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa

oportunidad con el | volumen de
volumen de trabajo
trabajo asignado. | asignado.

[ ]

Cumple con el

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

7]

Excede los
volumenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
RELA > : e s No mantiene | Tiene problemas Mantiene
lNTEI::I!)'NE T relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes

e ._;P_ARTAMEN ALES/ armdnicasy | tratoy relaciones cordiales con sus | Tiene muy buenas relaciones con
TRABAJO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales | clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, | supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o compafieros. supervisores y/o y/o

- y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compaferos.
Efectividad parz? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracién
armonicasy trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, | con el equipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo

: de trabajo. coopera. dentro del grupo. | cooperando _en grupos.
supervisores y D) R grup espgnténez —
compafieros. Habilidad 1 l
de integrarse y
cooperar con el grupo.
o EA Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
: : ; Destaca
C--OMU-NICAOGN No tiene habilidad para para habilidad para i
F2 . : habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | formaclaray objetivamente. y objetiva. de aporte
. claray objetiva. .
Habilidad para expresar | spietivdment E meortan
y receptar ideas en e. para su gesHO
forma clara y objetiva.
HABITOS DE TRABAIO . Pr{es:enta buenos | Presenta rnuy
- No presenta | Nosiempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
. : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad .
L p £ héabitos de habitos de hébitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

[ ]

/

/]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5

PLANIFICACION Y

ORGANIZACION
Establecer metas
para el areaasu Se destaca por su
cargo, prever los Tiene dificultades gran habilidad para
recursos y para establecer establecer metas de
programas. Acciones _ metas, poc?s Estable’ce metas Tien.s.f muy buena importantle’impacto

o, No tiene veces prevé los y prevé los habilidad para en su gestion

para la consecucion | hapilidades para recursos y recursos. establecer metas. | previendo recursos

de las metas
establecidas.

establecer metas,
no preveé recursos
ni programa
acciones

L

eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO _

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su &rea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

&£

Excelente direccion
de su 4rea. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
{presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,

etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 20 -ol-z02 Agencia o Sucursal: f‘((,-;if{'f(_

i e NQ A CC
Cargo Del Evaluado JEFE D DiPLOHﬁﬁ@@ B M FSPEUALES

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual Aoesoe (pHERIAL HoToS

La evaluacion del desempeiio es un analisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacidn debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacién, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periodicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefic en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud y
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalia y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVOE IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optime.

4, SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicasy métodos
técnicas y motivos | técnicasy métodos | aplicables en de las técnicas y | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para orientacion. orientacién. de orientacién. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

[ ]

—

[ ]

independiente.

[~ ]

[ ]

Identifica bien

\dentifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES F:apac.ic.jad para Tiene capacidad pr.i.oridadgs. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemasy
Habilidades para problemas y ideistifiear practicas para | soluciones conseguir
id i bl establecer celbiiemas los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No P ¥ soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones es"catfiecer practicas.
encontrar la mejor practicas a los pnon.dades' Logra
soluciones
alternativa de solucién, | problemas. regulares a los
| i o o o O W
CALIDAD DE TRABAJO No cumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estandares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. hien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
L, . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con trabajo. Es

que se realiza su trabajo

[]

]

[ ]

preciso y exacto
en sus trabajos

[ ]

]

CANTIDAD DE TRABAIO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

]

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
: | No mantiene | Tiene problemas Mantiene
RELACI_QNES | relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
'NTERDE_PARTAMENTAL,ES/ | arménicasy | tratoy relaciones | cordiales con sus | Tiene muy buenas | relaciones con
TRABAJO EN EQUIPO | cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,

Efectividad para

los clientes,
supervisores
y/o

con sus clientes,
supervisores y/o
compafieros.

supervisores, y/o
compafieros.
Demuestra muy

clientes,
supervisores y/o
compaferos.

supervisores

y/o
compaferos.

i compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse & y cooperacion
cordial con los clientes, con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. coopera’mdo en grupos.
o - espontaneamenta.
compafieros. Habilidad )2’
. ) [4
de integrarse y
cooperar con el grupo.
é : ON Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena Hestath
OMUNICACION No tiene habilidad para | para habilidad para e
s s : habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacidn clara exponer ideas
comunicarse |formaclaray objetivamente. y objetiva. de aporte
. claray objetiva. ;
Habilidad para expresar objetiv{me:nt : : importan v
y receptar ideas en e para su gqstion.
forma clara y objetiva.
HAB!TOS_ DETRABAJ_O . Pr’eslenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre habitos de buenos héabitos de | Presenta
: . buenos presenta buenos trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad
. p ! habitos de habitos de habitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

]

[ ]

[A]

[ ]

[




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE
CON UNA "X"

1

2

3

&

. PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el area a su
cargo, prever los
recursos y
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

[

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

y;

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestién
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

]

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su érea. No
aplica habilidades
de visién
administrativa al

personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccién
de su drea. Optima
y permanente
aplicacidn de las
habilidades de
supervision
administrativa al

habilidades cargo. personal a su cargo.
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegacion y A
entrenamiento.
_CONTROL _
Grado de afecthidad |voreaia | orstoramenie | S| e | cepumin
baf3 facer segimienta perdel | regliza bugeno al eliump\imien':o de | permanentey

seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

/O

metas, politicas,
etc.

altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

(CUALES SONLOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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;CUALES SONLOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

Bl Al ®uohCiu()

TS CaRhCO D
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 76 “oe@ LO\J Agencia o Sucursal: Mz

Cargo Del Evaluado jﬁ?‘ﬁ DR QIPLONAT!COO PHW « gsPecldleD

EVALUADOR

Apellidos Nombres

Cargo Actual _J EFE DE DIPLHMATICOD BUW  ESPECIALES

La evaluacion del desempefio es un andlisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacion Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacion, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio ¥ objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, s un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacion, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periédicas que s& le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, 1a primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee |a persona para
lograr un éptimo desempefio en su puesto de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo sera para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud Yy
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalua y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVOE IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefic es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio estad pastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACI()N DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA
PUNTAIJE: MARQUE CON
UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicasy métodos
técnicas y motivos | técnicasy métodos | aplicables en de las técnicasy | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métodos conocimientos
trabajo. Motiva la trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para orientacién. orientacion. de orientacidn. | accion su trabajo.

la ejecucion del trabajo

—

—

[ |

independiente.

[y |

—

SOLUCION DE PROBLEMAS,
TOMA DE DECISIONES

Habilidades para
identificar problemas,
establecer prioridadesy
encontrar la mejor
alternativa de solucion.

Tiene escasa
capacidad para
identificar
problemasy
establecer
prioridades. No
logra soluciones
précticas a los

problemas.

Tiene capacidad
limitada para
identificar
problemasy
establecer
prioridades. Logra
soluciones
regulares a los

problemas D

|dentifica bien
los problemas
estableciendo
prioridades.
Elije soluciones
practicas para
los mismos.

[ ]

|dentifica muy
bien los
problemas y
logra muy
buenas
soluciones
practicas.

[ ]

Tiene 6ptima
capacidad para
identificar
problemasy
conseguir
excelentes
soluciones
préacticas.

CALIDAD DE TRABAIO

Precision y exactitud con
que se realiza su trabajo

No cumple
estandares de
calidad requeridos
en su trabajo.

]

Cumple
ocasionalmente
con los estandares
de calidad de
trabajo.

]

Cumple con los
estandares de
calidad de
trabajo.

[ ]

Cumple muy
bien con los
estandares de
calidad de
trabajo. Es
preciso y exacto
en sus trabajos

[¥ ]

Mantiene en forma
permanente altos
estandares de
calidad en sus
trabajos. Es muy
preciso y exacto.

]

CANTIDAD DE TRABAJO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

[ ]

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE

confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

]

]

[ ]

CON UNA "X" 1 2 3 4 5
= G : T No mantiene | Tiene problemas Mantiene
l E:EAC'ONE_S N relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
4 RDEOPA:TAME TALES-I_ arménicasy | tratoy relaciones cordiales con sus | Tiene muy buenas | relacionescon
TRABAJO EN EQUIPO cordiales con | interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, con sus clientes, supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
s y/o compafieros. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad parz? compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracién al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |con el equipo | eventualmente Es cooperador grupos de trabajo, |con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper;’mdo en grupos.
& - espontaneamentg.
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
S ] 4 A : o Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena | 5 ciacq

COMUNICACION No tiene habilidad para para habilidad para &

o s ’ hahilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptar y
para receptar ideas en | forma claray comunicacién clara exponer ideas
comunicarse |forma claray objetivamente. y objetiva. de aporte
claray objetiva. ;

ili ort
Habilidad para expresar objet'w%m: e:nt [: lmFrJ : anlﬁtién
y receptar ideas en a. 74 | para su gestién.
forma clara y objetiva.

'HABITOS DE TRABAJO . Pr'esjenta buenos | Presenta muy
No presenta | No siempre hébitos de buenos habitos de | Presenta
: : buenos presenta buenos | trabajo. trabajo. excelentes
Mide puntualidad :
o p . habitos de héabitos de héabitos de
disciplina, trabajo. trabajo. trabajo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EV

ALUACION DEL DESEMPERNO: HABILIDADES ADMINI

STRATIVAS

PUNTAJE: MARQUE

1

2

3

4

CON UNA "X"

PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
parala consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
no prevé recursos
ni programa
acciones

]

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces prevé los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

[

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

]

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre preve los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

/]

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su drea. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
drea. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccién
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

entrenamiento.

'CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accién) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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DO DEBE MEJORAR?

OB UG

DE ACUERDO A LAS DEBILID
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.
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ESIDADES

¢QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVAL

UADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
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EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 70 -©4-2en Agencia o Sucursal: IH(/L\?

Cargo Dol Evaluado I de Diplomohiad W csceoitles

EVALUADOR

Apellidos Nombres

(j 4
Cargo Actual .Q@E’fjo'f Com@‘f(f{'@i{. 187ach@

La evaluacion del desempefio es un andlisis sistematico de apreciacion del desempefio de los servicios prestados y el
potencial de desarrollo de cada empleado de la organizacién Alvarez Barba S.A.

Durante un tiempo definido, mediante el cual se califica objetivamente el desarrollo del trabajo, con base en la
observacién, los hechos, los resultados y el comportamiento del evaluado.

Esta evaluacion debe realizarse con un alto grado de criterio y objetividad, pues constituye una de las mas delicadas
responsabilidades del EVALUADOR, no solo desde el punto de vista administrativo, sino también en los ambitos de
justicia y desarrollo humano.

El sistema de evaluacion del desempefio, es un proceso administrativo de mucha importancia, para Alvarez Barba
S.A, dado que le permite fijar politicas, metas y objetivos que inciden en el desarrollo humano de los empleados dentro
de la organizacion, al poder establecer planes de capacitacidn, promociones, bienestar social etc.

El mejoramiento de cada individuo se reflejara en las evaluaciones periddicas que se le hagan, las fallas y dificultades
que haya tenido en su comportamiento dentro del trabajo, pueden ser analizados objetivamente con el animo de que
tales fallas sean superadas en bien del individuo.

El presente formulario consta de tres (3) partes, la primera y segunda evalian la actividad y desempefio del
trabajador, mientras que la tercera parte hace referencia a las habilidades administrativas que posee la persona para
lograr un éptimo desempefio en su puestc de trabajo. En total serian diez (10) factores a evaluar.

En cuanto al puntaje, el maximo serd para personas que hayan demostrado una sobresaliente actitud vy
comportamiento dentro de su trabajo, en el periodo que se evalla y asi sucesivamente, se puntuaran los casos
satisfactorios, aceptables, no satisfactorios e insuficientes.

NOTA:

SEA JUSTO, OBJETIVO E IMPARCIAL. CALIFIQUE AL EMPLEADO Y NO A LA IMPORTANCIA DEL CARGO, NO
TENGA EN CUENTA LAS CAPACIDADES NI LAS POSIBILIDADES DEL EMPLEADO, SOLO DEBE BASARSE
ENTERAMENTE EN LOS RESULTADOS O DESEMPENO EN EL CARGO. VERIFIQUE LA FORMA COMO
REALMENTE EL EXAMINADO ESTA CUMPLIENDO CON LOS DEBERES DE SU CARGO. TENGA EN CUENTA
LAS FUNCIONES QUE CUMPLE EL EMPLEADO. PUNTUACIONES

5. SOBRESALIENTE

Se destaca y es considerado excepcional en este campo, por cuanto alcanza un rendimiento optimo.

4. SATISFACTORIO
Esta de acuerdo con el nivel requerido, por lo tanto su desempefio es bueno.

3. ACEPTABLE

Escasamente alcanza el rendimiento necesario para lograr un trabajo adecuado.

2. NO SATISFACTORIO

No alcanza su rendimiento, por lo tanto su desempefio es limitado

1. INEFICIENTE

Su desempefio esta bastante por debajo del nivel requerido.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA PARTE: EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DE LA PERSONA

PUNTAIJE: MARQUE CON

UNA "X" 1 2 3 4 5
Tiene Tiene Conoce bien Conoce bien Cambia
CONOCIMIENTO DEL conocimiento conocimientos las técnicas y todas las ampliamente las
PUESTO. insuficiente de las | limitados de las métodos particularidades | técnicas y métodos
técnicas y motivos | técnicas y métodos aplicables en de las técnicas y | de su trabajo. Sus
aplicables en su aplicables en su su trabajo. métados conocimientos
trabajo. Motiva la | trabajo. Necesita Necesita utilizables en su | exceden los
Dominio de las técnicasy | constante constante eventualmente | trabajo. Ejerce requerimientos de
métodos necesarios para orientacion. orientacion. de orientacion. | accion su trabajo.
la ejecucidn del trabajo independiente.
A

~

Identifica bien

Identifica muy

los problemas | bien los Tiene optima
SOLUCION DE PROBLEMAS, | Tiene escasa estableciendo | problemasy capacidad para
TOMA DE DECISIONES ;apa;igad para Tiene:capatidad pr_i.oridad(-:js. logra muy identificar
identificar limitada para Elije soluciones | buenas problemas y
Habilidades para problemasy e REEar practicas para | soluciones conseguir
: g establecer — los mismos. practicas. excelentes
identificar problemas, prioridades. No | or0 ¥ soluciones
establecer prioridadesy | logra soluciones es'lcab.!ecer précticas.
encontrar la mejor practicas a los pﬂon.dades' Logra
soluciones
alternativa de solucién. | Problemas. regulares a los
) ks e I | R R
CALIDAD DE TRABAIO No Fumple Cumple con los Mantiene en forma
estandares de Cumple estandares de permanente altos
calidad requeridos | ocasionalmente calidad de Cumple muy estdndares de
en su trabajo. con los estandares | trabajo. bien con los calidad en sus
de calidad de estandares de trabajos. Es muy
., . trabajo. calidad de preciso y exacto.
Precision y exactitud con HabAis, B

que se realiza su trabajo

[ ]

[ ]

preciso y exacto

en sus trabajos

CANTIDAD DE TRABAIO

Cumplimiento del
volumen de trabajo
asignado.

No cumple con el
volumen de
trabajo asignado.

Cumple en escasa
oportunidad con el
volumen de
trabajo asignado.

[ ]

Cumple con el
volumen de
trabajo
asignado.

Presenta un alto
volumen de
trabajo. Es
productivo.

[ ]

Excede los
volimenes de
trabajo asignado en
forma permanente.
Es altamente
productivo.

[ ]




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUNDA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA PERSONA

PUNTAJE: MARQUE
CON UNA "X" 1 2 3 4 5
REL.AC'IOII.\I o No mantiene | Tiene problemas Mantiene
!I;\ITERI:)EPES CenThiEs relaciones frecuentes de Tiene relaciones excelentes
RKB ? ART.A _E OA ES/ arménicasy | tratoy relaciones cordiales con sus | Tiene muy buenas relaciones con
T AJO EN EQUIP cordiales con interpersonales clientes, relaciones con sus | sus clientes,
los clientes, | con sus clientes, supervisores, y/o | clientes, supervisores
supervisores | supervisores y/o | compafieros. supervisores y/o y/o
e y/o compaferos. Demuestra muy | compafieros. compafieros.
Efectividad parg compafieros. | Tiene problemas | buena habilidad | Demuestra muy Excelente nivel
mantener relaciones No se integra | de integracion al | para integrarse al | buena habilidad de integracion
armonicas y trato ni coopera grupo, grupo de trabajo. | para integrarse a y cooperacion
cordial con los clientes, |co" el equipo | eventualmente | Es cooperador grupos de trabajo, | con el trabajo
supervisores y de trabajo. coopera. dentro del grupo. cooper?ndo en grupos.
i - espontane rr}u( 3
compafieros. Habilidad
de integrarse y
cooperar con el grupo.
i : 7 Tiene poca Tiene habilidad | Tiene muy buena
; ; - = Destaca
'COMUMCACIGN No tiene habilidad para para habilidad para i
- " . habilidad para
habilidad trasmitir y comunicarse en | mantener una receptary
para receptar ideas en | forma claray comunicacion clara exponer ideas
comunicarse | formaclaray objetivamente. y objetiva.
e de aporte
claray objetiva.

Habilidad para expresar
y receptar ideas en
forma clara y objetiva.

e.

ob]etiv%ment

[

[ ]

importan
para su gg¢s ion.

'HABITOS DE TRABAIO

Mide puntualidad,
disciplina,
confidencialidad,
pulcritud, orden,
respeto, cumplimiento
de normas, etc.

No presenta
buenos
habitos de
trabajo.

]

Presenta buenos

Presenta muy

No siempre hébitos de buenos habitos de
presenta buenos trabajo. trabajo.

héabitos de

trabajo.

[

[ ]

/]

Presenta
excelentes
habitos de

trabajo.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

TERCERA PARTE: EVALUACION DEL DESEMPENO: HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

PUNTAIJE: MARQUE

1

2

3

4

CON UNA "X"

PLANIFICACION Y :
' ORGANIZACION

Establecer metas
para el drea a su
cargo, prever los
recursosy
programas. Acciones
para la consecucion
de las metas
establecidas.

No tiene
habilidades para
establecer metas,
No prevé recursos
ni programa
acciones

Tiene dificultades
para establecer
metas, pocas
veces preve los
recursos y
eventualmente
programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Establece metas
y prevé los
recursos.
Programa las
acciones para la
consecucion de
las mismas.

Tiene muy buena
habilidad para
establecer metas.
Siempre prevé los
recursos y
programa muy bien
las acciones a
seguir.

Se destaca por su
gran habilidad para
establecer metas de
importante impacto
en su gestion
previendo recursos
y programando
acciones efectivas.

7

DIRECCION Y
LIDERAZGO

Habilidad para dirigir
su area. Efectividad
para supervisar
personal empleando
habilidades
administrativas,
liderazgo,
motivacion,
delegaciony

No tiene habilidad
suficiente para
dirigir su area. No
aplica habilidades
de vision
administrativa al
personal a su cargo.

Dirige muy bien
su drea con
habilidad de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien
su area con
habilidad. Aplica
bien las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su
cargo.

Dirige muy bien su
area. Aplica muy
bien las habilidades
de supervision
administrativa al
personal a su cargo.

Excelente direccidn
de su area. Optima
y permanente
aplicacion de las
habilidades de
supervision
administrativa al
personal a su cargo.

vl

entrenamiento.

. CONTROL

Grado de afectividad
para hacer
seguimientos al
cumplimiento de
metas
(presupuestos,
gastos, planes de
accion) y/o politicas,
etc.

No realiza
seguimiento para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Ocasionalmente
realiza
seguimiento para
el cumplimiento
de metas,
politicas, etc.

Realiza un
seguimiento
bueno al
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

Realiza muy bien
seguimientos para
el cumplimiento de
metas, politicas,
etc.

s

Mantiene un
seguimiento
permanente y
altamente efectivo
para el
cumplimiento de
metas, politicas,
etc.




EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS

1. ¢CUALES SON LOS ASPECTOS POSITIVOS DEL EVALUADO?
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2. ;CUALES SON LOS ASPECTOS QUE EL EVALUADO DEBE MEJORAR?

1D AL CUBOTE

3. DE ACUERDO A LAS DEBILIDADES Y FORTALEZAS PRESENTADAS, IDENTIFIQUE LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION DEL EVALUADO.

CHRMITACIOL &)  MTENOIGY pl CUgnTE.

4. ;QUE SOPORTE ADICIONAL REQUIERE EL EVALUADO PARA MEJORAR SU DESEMPENO?
FSTUOWD
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-
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