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RESUMEN

El presente trabajo titulado “Implementaciéon de Evaluacién de Desempefio 360° en
el Colegio Jesus Rey de Gloria fue realizado debido a la necesidad que poseen de
contar con una herramienta que enriquezca el proceso de evaluacion a los docentes

de forma recurrente y que sirva de apoyo para el cumplimiento de las metas.

Los resultados se obtuvieron por medio de un cuestionario, el cual permitio
determinar que el personal docente considera importante que el colegio implemente
una herramienta objetiva de evaluacion, con el propdsito de conocer su desempefio

formalmente y con ello poder reforzar las areas de oportunidad detectadas.

Cabe mencionar que no se puede pensar en los recursos humanos alineados a la
estrategia de cualquier organizacion sin contar con el apoyo de un buen sistema de
evaluacion del desempefio y con una correcta interaccion en los distintos
subsistemas que posee el area de Recursos Humanos.

or lo anterior se realiza la propuesta de implementar correctamente la Evaluacién
del Desempefio 360° al personal docente, retroalimentadndolos de manera obijetiva,
realizando planes de mejora sobre las areas de oportunidad identificadas, ayudando
asi al incremento en el rendimiento y con ello el colegio pueda tomar decisiones

para beneficio del personal.



INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio es una herramienta que implementa la mayoria de
las organizaciones que cuentan con una adecuada administracion del recurso
humano, con ella aprovechan al méaximo el potencial de los colaboradores
manteniendo un alto nivel de desempefio y beneficiando tanto a la organizacion

como a el colaborador.

El presente trabajo tiene como objetivo implementar un sistema de evaluacion para
determinar el desempefio del personal docente del colegio y con ello se determinen

las areas de oportunidad que ayudaran al colegio a tomar decisiones objetivas.

A continuacion, se describen los cuatro capitulos en los que se encuentra

desarrollado el siguiente trabajo de graduacion.

Capitulo 1. Se analizan acontecimientos histéricos, la conformacion de la estructura

actual del colegio y aportaciones académicas relacionados con el tema planteado.

Capitulo Il. Este capitulo sirve de fundamento tedrico del trabajo de graduacion, ya
se consideran conceptos de estudiosos de la administracion de empresas, los
cuales fueron consultados en libros y cuyo contenido se asocia a la Evaluacion del

Desempefio.

Capitulo lll. Se establece la definicion y delimitacion del problema, el objetivo
general y los objetivos especificos del trabajo de graduacion, se indican los sujetos
de estudio, las fases del proyecto y asi como también las técnicas e instrumentos

utilizados.

Capitulo IV. Se realiza la presentacion, analisis e interpretacion de resultados, éstos
muestran los productos alcanzados del analisis realizado y es la parte central del

trabajo profesional de graduacion.



Entre las conclusiones se pueden mencionar que mediante los resultados obtenidos
los docentes expresaron que a pesar de que el colegio no cuenta formalmente con
un sistema de evaluacién del desempefio, si tienen conocimiento del significado de
este y consideran importante contar con dicho sistema, pues éste les permitira saber

su desempefio laboral.

Asi como también la aplicacion del sistema de evaluacion de desempefio 360° en
el colegio pudo determinar que el desempefio de los docentes es satisfactorio en
las areas de conocimiento del trabajo y solucidn de problemas, esto se refiere a que
realizan las actividades de manera correcta cumpliendo con las necesidades de la
organizacion y con un desempefio insatisfactorio en iniciativa y compromiso,
planeacion y organizacion, comunicacion, flexibilidad, innovacién y persuasion, por

lo que deben reforzar estas areas con los docentes.

Por lo anterior se recomienda evaluar el desempefio de los docentes,
administrativos y operativos al menos una vez al afio, teniendo un debido control y
seguimiento en el trabajo y asi poder brindar incentivos, felicitaciones,
reconocimientos por el trabajo desarrollado incrementando asi la motivacion en los

docentes.

Y por ultimo pero no menos importante, para que se tengan resultados exitosos en
el cierre de brechas en los factores criticos bajos se recomienda apoyarlos con
talleres y capacitaciones que permitan disminuir las brechas entre el estado actual

y asi poder llevarlos al estado deseado.



1. ANTECEDENTES

La gestion de Talento Humano ha estado mejorando metodologias, procesos y
herramientas que ayuden al desarrollo y crecimiento de las organizaciones, lo cual
es el fin principal de una evaluacion del desempefio. El gestionar el desempefio es
una de las tareas mas importantes para Recursos Humanos y sobre todo hacerlo

de forma innovadora garantizando mejores resultados.

No obstante, la clave para comprender la importancia de este sistema de evaluacion
se da en los 80°s en donde radica la eliminacion de la idea de que es el superior el
anico competente para valorar el rendimiento o desempefio del colaborador,

introduciendo asi una evaluacién multidireccional.

En el sector educativo en general ha sufrido desgaste en los dltimos afios y por
consecuencia la calidad de la ensefianza en el sector publico como los son las
escuelas e institutos que se ha deteriorado, condenando a estudiantes de clase

media y baja a un aprendizaje muy pobre.

Por otro lado, en la educacion privada son pocas las familias que pueden
garantizarle a hijos una mejor formacién académica, aunque esto dependa del
prestigio y costo del colegio, es decir los colegios de mayor prestigio y también
mayor costo son los que registran mayores calificaciones, mientras que los
establecimientos de la clase media y baja se concentran en bajos o peores

resultados.

El Colegio Jesus Rey de Gloria que se encuentra ubicado en la 36 Avenida 4-18
Zona 4 de Mixco, Bosques de San Nicolas, Guatemala. Fue fundado en enero del
2004 por el sefior Edgar Diaz de nacionalidad guatemalteca. En el afio 2005
comienza la construccion de un segundo nivel de los cinco que se tenian
planificados, pero lamentablemente un afio después el sefior Diaz fallecio y la

posesion del colegio tuvo que resolverse legalmente. Y es asi como cuatro afios



después pasoO a ser una organizacion familiar y asi mismo, se convierte en una

Sociedad Andnima.

Posterior a estos cambios, deciden continuar con la construccion de los tres niveles
que quedaban pendientes y asi tener un total de 56 aulas con las que actualmente
cuenta la institucion, adicionalmente la construccién de una piscina olimpica, en
donde los 900 alumnos aproximadamente con que cuenta el colegio hoy en dia
tienen la opcion de recibir cursos libres de natacion. Lo cual les permite competir en

los campeonatos de natacion a nivel regional que realizan anualmente.

La estructura de la organizacion esta conformada de la siguiente manera:

e Direccién General: Asistente (1), Contador Publico y Auditor (1), Auxiliares
Contables (2), Gerente de Recursos Humanos (1), el cual tiene a su cargo
Coordinacion Administrativa (1), Secretaria Administrativa (2), personal de
mantenimiento (5) y guardia (1).

e Direccion Técnica: Asistente (1), Sub directoras (2), cada Sub directora con
Coordinadores (3) y cada Coordinador con Maestros (27) en las areas de

Espafiol, Inglés e Informatica.

Alrededor del tema planteado se indagé y se encontraron los siguientes estudios:

Vite (2017), en el siguiente estudio denominado “Propuesta de implementacion de
un sistema de evaluacion de desempefio en laboratorios H.G., S.A. con direccion al
area comercial”, Ecuador, para optar al grado de Maestria en Psicologia Laboral:
mencion en Desarrollo Humano y de la Organizacion (tesis), Universidad de
Guayaquil. El problema que presenta la organizacion es la ausencia de un sistema
de evaluacion de desempefio que permita conocer el rendimiento y necesidades del
recurso humano de la empresa. El objetivo es realizar una propuesta de
implementacion de un sistema de evaluacion de desemperio para el departamento

de ventas, con la finalidad de mejorar la productividad, competencias, motivacion



de los trabajadores del area comercial. La metodologia que se utiliz6 fue el
deductivo-inductivo, analizando el problema de lo general a lo particular permitiendo
una evaluacion profunda de las variables estudiadas, los resultados mas relevantes
gue las dos competencias que menor puntaje tuvieron fueron el trabajo en equipo y
la responsabilidad indicando que estos dos afectan directamente los resultados
generales del grupo, la ausencia de un liderazgo y negociaciéon conduce a la
aparicion de diversos conflictos no solo dentro del grupo sino con otras areas y por
altimo se encontrd un area mejor punteada aunque no se encuentra siempre bajo la
calificaciéon idonea es el compromiso con la empresa, como conclusién se indica
que durante la ejecucion se noto que el sistema de evaluacién era empirico y no
cumplia con los aspectos necesarios para mostrar informacion relevante para la
toma de decisiones y que la situacion del desempefio de los colaboradores con
relacion a la productividad, competencias y motivacion existen falencias, como
recomendacion se propone el levantamiento de informacién para posterior
comenzar a aplicar la evaluaciéon del desempefio y sobre todo que los responsables
de realizar dicha evaluacion y dar resultados no consideren que una mala
calificacién sea motivo para despido, mas bien sea punto de partida para motivar al

trabajador en mejorar su rendimiento y desempefio.

Molina (2015), en el estudio denominado “Evaluacion del Desempefio Laboral a
través de la metodologia 360°”, Colombia, para optar al grado de Maestria en
Gestidn de Organizaciones (tesis), Universidad Nueva Granada. El problema que
presentaba oportunidad de mejora en cuanto a la administracion y el control del
talento humano, ya que el personal a cargo se centra en el pago y verificacion del
cumplimiento de los requisitos documentados, mas no en el crecimiento, mejora e
impacto de las actividades realizadas. Como objetivo fue el evaluar el desempefio
laboral de los trabajadores por medio de la metodologia 360° a través de un estudio
observacional analitico de cohorte, asi como evidenciar en los grupos de estudio la
influencia que tiene la intervencion derivada de la evaluacion del desempeiio del
talento humano dentro de la gestion organizacional. La metodologia utilizada es el

estudio observacional analitico de Cohorte, en la cual una estara expuesta al



desarrollo pleno de la metodologia y la otra solo se aplicar4 el diagndstico
metodoldgico. Los resultados mas relevantes fueron Unicamente acciones de
mejora ya que segun el reporte levantado no se evidenciaron campos que indicaran
la necesidad de la implementacion de acciones correctivas. Como conclusién se
puede indicar que el desarrollo e implementacion de la metodologia de evaluacion
de desempefio 360° coadyuva al mejoramiento continuo de las organizaciones y al
cumplimiento razonable de los objetivos plasmados en el quehacer diario de los
trabajadores y como recomendacion se puede indicar que el aplicar la herramienta
de evaluacion del desempefio 360° se obtendra resultados razonables y cercanos
a lo planificado para asi crear mejoras continuas en el desarrollo de actividades

laborales.

Mufioz (2015), en su investigacion llamada “Modelo de Evaluacion de Desempefio
bajo la metodologia 360° para La Fundacién Maria Madre de los Nifios”, Colombia,
para optar al grado de Maestria en Recursos Humanos (tesis), Pontificia
Universidad Javeriana. El problema que presentaba la institucion se refiere a la falta
de un departamento de Recursos Humanos establecido por ende no cuenta con
procesos establecidos en los cuales se pueda realizar un seguimiento o control
detallado del desempefio que realizan los trabajadores, no hay claridad de los
errores o problemas que se puedan presentar dentro de un cargo especifico ya sea
por falta de conocimiento, falta de capacitacién, falta de comunicacion entre los
empleados y jefes debido a que nunca ha habido una retroalimentacion formal y
personalizada donde se puedan evidenciar las falencias, fortalezas y aspectos a
mejorar en el desempefio laboral. El objetivo fue el determinar las variables que
deben ser evaluadas y por ende disefiar una evaluacion del desempeiio bajo la
metodologia 360° que se adapte a las competencias aplicandolo a una prueba
piloto, con el fin de medir el desempefio de todos los colaboradores. La metodologia
que se desarrollé fue con un enfoque mixto, puesto que para encontrar la
informacion relevante e importante se utilizo la entrevista personal con la cual se
busco disefiar un borrador del formato de evaluacion del desempefio para los

trabajadores. Como resultado relevante se tuvo que la prueba piloto realizada fue



un éxito ya que el formato que se establecio fue facil de comprender y responder y
esto hizo posible responder de manera mas acertada y eficaz posible. Las
conclusiones fueron que con el formato bien establecido se pudo evaluar a todos
los niveles del organigrama y estos puedan ser evaluados en forma general para
verificar la retribucion que el empleado esta dando a la fundacion y poder mejorar y
corregir las falencias que presente, de igual manera sobresaltar sus cualidades y
habilidades a la hora de realizar el trabajo diario en la fundacion. Como
recomendaciones se sugiere encontrar un equipo de trabajo con habilidades y
conocimientos especificos para crear el departamento de talento humano debido a
gue no existe como tal y para retribuirle las actividades que se le repartian a los
empleados que aunque tenian el conocimiento pero por el alto volumen de otras
actividades, no podian cumplir ni satisfacer las necesidades esenciales, es por eso
que se debe disefar e implementar un plan de incentivos para generarle algun tipo
de beneficio, también un plan de bienestar donde se contemplen actividades de
capacitaciones, talleres para que puedan seguir los colaboradores creciendo en el

ambito profesional y personal.

Zamora (2011), en el estudio denominado “Implementaciéon de una Evaluacion de
Desempefio 360° en el Talento Humano Gerente de una Organizacion
Manufacturera”, México, para optar al grado de Maestria en Psicologia Laboral y
Organizacional (tesis), Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn. El problema que
presenta la organizacion es la inexistencia de un historial de implementacion de
alguna herramienta de Evaluacion del Desempefio, por lo que plantearon como
objetivo conocer e identificar por medio de la evaluacion del desempefio 360° las
oportunidades y fortalezas de procesos organizacionales relacionados al
desempefio del talento humano gerencial. La metodologia que se utilizd la
descriptiva, debido a que deseaban determinar la importancia de aplicar dicha
herramienta. Los resultados mas relevantes se pueden mencionar que existe una
discrepancia significativa entre las expectativas del director y sus gerentes en
relacion a todos los factores evaluados (valores, comunicacion, liderazgo,

relaciones interpersonales, manejo de tareas, manejo de equipo). Por lo anterior



concluyen que en cuanto al factor de valores se hace presente una baja percepcion
en cuanto al desarrollo de los mismos por parte del directivo, en el factor de la
comunicacion el directivo y la percepcion no la consideran aceptable y en factor de
liderazgo fue un punto critico debido a que tanto la auto perspectiva como la opinion
del director y las pares es el factor mas bajo y por ultimo dentro de las
recomendaciones que citaron era el continuar con la implementacion de este tipo
de proyectos (Evaluacion del desempefio 360°), clarificar las expectativas a través
de una reunion operativa y gerencial, el desarrollar habilidades gerenciales
(liderazgo, toma de decisiones, trabajo de equipo, manejo de tareas, etc.) por medio
de plataformas especificas (cursos, diplomas, talleres, etc.), realizar por medio de
entrevista retroalimentacion tanto en areas de oportunidad como fortalezas,
fortalecer los procesos organizacionales evaluados por expertos en consultorias

externas (capacitacion y modelos de cambio planeados).

Cornelio (2011), en su estudio citado como “Evaluacién de 360° del Desempefio
Laboral de los Supervisores del area de corte de Industrias Citricolas de
Montemorelos, S.A.”, México, para optar al grado de Maestria en Administracion
(tesis), Universidad de Montemorelos. El problema que presenta la organizacion es
debido a que existe diferencia en la evaluacién del desempefio laboral de los
supervisores y las evaluaciones percibidas por sus obreros, su jefe inmediato y sus
colegas. Como objetivos planteados es el dar a conocer los niveles de desempefio
autopercibido del supervisor, conocer los niveles de desempefio de los supervisores
percibidos por el jefe inmediato, operarios y por los colegas, asi como también dar
a conocer los resultados a los directivos de la empresa. La metodologia que se
utilizé fue la cuantitativa, descriptiva correlacional de campo y transversal. Como
conclusiones indic6 que efectivamente existe diferencia significativa en la
autoevaluacion del nivel de desempefio laboral y las demas evaluaciones hechas
por los obreros, jefe inmediato y colegas y que los aspectos que calificaron mas
bajos se referian a la motivacion de los obreros que tienen a cargo para que sean
mas productivos, promueven las normas de seguridad, responden a las dudas

laborales de los trabajadores y reportan a los trabajadores que no cumplen con el



reglamento de la empresa. Como recomendaciones se sugiere establecer
programas de capacitacion y desarrollo (normas de seguridad, motivacion,
promover la limpieza en los lugares de trabajo, vigilar el trabajo) a los supervisores
para mejorar su rendimiento en las diferentes actividades laborales, realizar
retroalimentacion del jefe al supervisor y del supervisor al operario, asi como
concientizar a los supervisores para que puedan evaluar lo mas sincero posible para

gue los niveles de desempefio sean mas reales.

De los estudios realizados con anterioridad se indica que las organizaciones que
implementan un sistema de evaluacion del desempefio podran conocer e identificar
las oportunidades y fortalezas de los procesos organizacionales relacionados al

desempeiio del talento humano.



2. MARCO TEORICO

El departamento de Recursos Humanos en una organizacion se encuentra formado
por diversos roles especializados en RRHH. Esos roles se complementan e
interactian y requieren de una formacién y experiencia diferente. Todo esto
dependera en gran medida del organigrama de la organizacion en si misma. Dentro
de la gestion del departamento de Recursos Humanos, es muy importante la tarea

de evaluar el desempefio la cual debe estar fundamentada. (Alles, 2005)

2.1. Evaluacién del desempeiio

Son muchas las definiciones y enfoques que se saben sobre evaluacion del

desempefio, entre ellas se mencionan las siguientes:

Interés por la eficiencia, cambio y desarrollo organizacional que se deja de observar
a las organizaciones como sistemas formales y se comienzan a ver como
organismos con toda la complejidad que ello implica. Asi lo indicaba el autor Elton
Mayo cuando se referia a la evaluacion del desempefio desde el punto de vista de

las relaciones humanas.

En sus trabajos de investigacion sugiere la necesidad de desarrollar dentro de las
organizaciones mecanismos de coordinacion que reduzcan los conflictos vy

desacuerdos entre los distintos colaboradores y las distintas areas.

Realizo el experimento llamado Hawthorne donde demostré la importancia que
poseen dentro de una compafia los colaboradores a diferencia de otras empresas,
advirtié de la relevancia que tienen los trabajadores dentro de la empresa y de la
importancia de involucrarlos en el proceso, pues si se sienten comprometidos con

su desempefio de este modo aumentara la produccion.



En la actualidad, la gestion del talento humano hace hincapié a que el interés
principal es ¢ Qué se debe medir en la organizacion? y por lo general se centra en

la medicion, la evaluaciéon y el monitoreo en cuatro aspectos centrales:

a. Los resultados; concretos y finales que una organizacion desea alcanzar
dentro de un determinado periodo.

b. El desempefio; es el comportamiento o los medios instrumentales con los
que pretende ponerlo en practica.

c. Las competencias; las habilidades individuales que le aportan o agregan a
las personas.

d. Los factores criticos para el éxito; los aspectos fundamentales para tener

éxito en su desempenfo y en sus resultados. (Chiavenato, 2015, p.243)

Por otro lado, la evaluacién del desempefio sirve también para evaluar el
comportamiento de los colaboradores en su puesto de trabajo, asi mismo como lo
define Alles (2005) diciendo que es “una herramienta para el desarrollo de los
recursos humanos (...) su puesta en practica implica un fuerte compromiso tanto de

la empresa como del personal que la integra” (p.142).

Asi mismo, puede ser considerada también como una manera sistematizada de
obtener opiniones de diversas personas con respecto al desempeiio de un
colaborador en particular, ello permite que sea utilizado de diferentes maneras para

mejorar el desempefio y maximizar los resultados de la organizacion.

Otro autor como Chiavenato (2009) considera que la mision principal es valorar cual
es el desempefio que tiene cada uno de los colaboradores de la organizacion con
relacion a su puesto de trabajo, por lo que consideran que no solo permite evaluar
lo que esta realizando y cOmo esta ejecutando ese trabajo en ese preciso momento,
sino que posibilita apreciar cual es el potencial de desarrollo futuro de cada
colaborador.
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El fin Ultimo es que, a través de los resultados obtenidos se tiene la posibilidad que
las organizaciones puedan establecer estrategias e introducir nuevas politicas para

el desarrollo de los colaboradores de tal manera que aumenten su productividad.

La mayoria de las personas necesitan y desean retroalimentacion con respecto a
su desempefio. Esto a su vez permite que ambos desarrollen un plan para corregir
cualquier deficiencia que la evaluacion haya descubierto y les permita reforzar las
cosas que el subordinado hace correctamente. Finalmente, la evaluacion puede y
debe ser central en el proceso de planeacién de en la empresa ya que ofrece una
buena oportunidad para revisar los planes de carrera del colaborador a la luz de sus

fortalezas y debilidades demostradas.

Cabe mencionar que varias empresas han puesto en practica muchos
procedimientos, pero estos se han quedado obsoletos o desfasados a medida que
va avanzando la sociedad. Aunque si bien es cierto que han existido constantes
mejoras y adaptaciones, siempre seran criticados en el ambito empresarial. Estas
criticas se dan de diversas maneras, ya sea por postura confusa y desorganizada
gue adoptan los responsables al momento de evaluar a los colaboradores, cuando
se realiza el feedback o simplemente consideran que la evaluacion de desempefio

como tal requiere de modificaciones.

La aplicacion de diferentes métodos se define segun el nivel y la posicion de los
cargos, con frecuencia las empresas utilizan mas de un sistema de evaluacion. Es
relativamente comun hallar empresas que desarrollan sistemas especificos
conforme al nivel y a las areas de distribucion de su personal (personal no calificado,
personal administrativo, supervisores, ejecutivos, ventas). Cada sistema sirve a
determinados objetivos especificos y a determinadas caracteristicas de las diversas

categorias de personal. (Dolan, 2007, p.245)
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Los métodos de evaluacion pueden dividirse entre técnicas basadas en el
desemperio durante el pasado y las que se apoyan en el desempefio a futuro segun

Perdomo (2011) son los siguientes:

2.1.1. Métodos de evaluacion basados en el desempefio pasado

Tienen la ventaja de versar sobre algo que ya ocurrid y que puede, hasta cierto
punto, ser medido. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que

ocurrid. Las técnicas de evaluacibn mas comunes son:

. Escalas de puntuacion

. Lista de verificacion

. Método de seleccion forzada

. Métodos de registro de acontecimientos criticos
. Escalas de calificacion conductual

. Método de verificacion de campo

. Métodos de evaluacién en grupos

. Método de categorizacion

. Método de comparacién por parejas

2.1.1.1. Escalas de puntuacion

El evaluador debe conceder una evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del
empleado en una escala que vaya de bajo a alto. La evaluacion se basa Unicamente
en las opiniones de la persona que confiere la calificacion. Se colocan valores
numericos a cada punto, a fin de permitir la obtencién de varios computos. Algunas
empresas acostumbran a revincular la puntuacion obtenida a los incrementos

salariales.

Sus ventajas son la facilidad de su desarrollo y la sencillez de impartirlo, los

evaluadores requieren poca capacitacion y se puede aplicar a grupos grandes de
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empleados. Las desventajas son numerosas: es muy probable que surjan
distorsiones involuntarias en un instrumento subjetivo de este tipo; se eliminan
aspectos especificos de desempefio de puesto a fin de poder evaluar puestos
diversos. La retroalimentacion también se ve menoscabada, porque el empleado
tiene escasa oportunidad de mejorar aspectos deficientes o reforzar los adecuados

cuando se administra una evaluacion de caracter tan general.

2.1.1.2. Lista de verificacién

Requiere que la persona que otorga la calificacion seleccione oraciones que
describan el desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas. El evaluador
suele ser el supervisor inmediato. Independientemente de la opinion del supervisor,
el departamento de personal asigna puntuaciones a los diferentes puntos de la lista
de verificacion, de acuerdo con la importancia de cada uno. El resultado recibe el
nombre de lista de verificacion con valores. Estos valores permiten la cuantificacion.
Si en la lista se incluyen puntos suficientes, puede llegar a proporcionar una
descripcion precisa del desempefio del empleado. A pesar de que este método es
practico y estandarizado, el uso de afirmaciones de caracter general reduce el grado

de relacion que guarda con el puesto especifico.

Las ventajas son la economia, la facilidad de administracion, la escasa capacitacion
qgue requieren los evaluadores y su estandarizacion. Las desventajas son la
posibilidad de distorsiones, interpretacion equivocada de algunos puntos y la
asignacion inadecuada de valores por parte del departamento de personal, ademas
de la imposibilidad de conceder puntuaciones relativas.

2.1.1.3. Método de seleccion forzada
Obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio del

empleado en cada par de afirmaciones que encuentra. Con frecuencia, ambas

expresiones son de cardcter positivo o negativo. En ocasiones, el evaluador debe
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seleccionar la afirmaciéon més descriptiva a partir de grupos de 3 o 4 frases.
Independientemente de las variantes, los especialistas agrupan los puntos en
categorias determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el
desempeiio, las relaciones interpersonales. El grado de efectividad del trabajador
en cada uno de estos aspectos se puede computar sumando el nimero de veces
gue cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador. Los resultados pueden

mostrar las areas que necesitan mejoramiento.

Tiene la ventaja de reducir las distorsiones introducidas por el evaluador, es facil de
aplicar y se adapta a una gran variedad de puestos. Aunque es practico y se
estandariza con facilidad, las afirmaciones de caracter general en que se basa
pueden no estar especificamente relacionadas con el puesto. Ello puede limitar su
utilidad para ayudar a los empleados a mejorar su desempeiio. Un empleado puede

percibir como muy injusta la seleccion de una frase sobre otra.

2.1.1.4. Método de registro de acontecimientos criticos

Requiere que el evaluador lleve una bitacora diaria (o un archivo en computadora),
el evaluador consigna las acciones mas destacadas (positivas o negativas) que lleva
a cabo el evaluado. Estas acciones o acontecimientos tienen dos caracteristicas: se
refiere exclusivamente al periodo relevante a la evaluacién, y se registran solamente
las acciones directamente imputables al empleado, las acciones que escapan a su

control sélo se registran para explicar las acciones que lleva a cabo el evaluado.

Es util para proporcionar retroalimentacion al empleado. Reduce el efecto de
distorsién por acontecimientos recientes. Gran parte de su efectividad depende de
los registros que lleve el evaluador. Algunos supervisores empiezan registrando
algunos incidentes con lujo de detalles, pero posteriormente decae el nivel de
registro, hasta que al acercarse la fecha de evaluacidon afiaden nuevas
observaciones. Cuando esto ocurre, se presenta el efecto distorsion que ejercen los

acontecimientos recientes. Incluso cuando el supervisor va registrando todos los
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acontecimientos, el empleado puede considerar que el efecto negativo de una

accion equivocada se prolonga demasiado.

2.1.1.5. Escalas de calificacién conductual

Utilizan el sistema de comparacion del desempefio del empleado con determinados
parametros conductuales especificos. El objetivo es la reduccién de los elementos
de distorsion y subjetividad. A partir de descripciones de desempefio aceptable y
desempeiio inaceptable obtenidas de disefiadores del puesto, otros empleados y el

supervisor, se determinan paradmetros objetivos que permiten medir el desempefio.

Una seria limitacién del método radica en que el método sé6lo puede contemplar un
namero limitado de elementos conductuales para ser efectivo y de administracion
practica. La mayor parte de los supervisores no mantiene actualizados los registros,

debido a lo cual se reduce la efectividad de este enfoque.

2.1.1.6. Método de verificacién de campo

Un representante calificado del personal participa en la puntuacion que conceden
los supervisores a cada empleado. El representante del departamento de personal
solicita informacién sobre el desempefio del empleado al supervisor inmediato. A
continuacion, el experto prepara una evaluacion que se basa en esa informacion.
La evaluacion se envia al supervisor para que la verifique, canalice y discuta primero
con el experto de personal y posteriormente con el empleado. El resultado final se
entrega al especialista de personal, quien registra las puntuaciones y conclusiones.
La participacién de un personal calificado permite que aumenten la confiabilidad y
la comparabilidad, pero es probable que el aumento en el costo haga que este
meétodo sea caro y poco practico. Una variante se emplea en puestos donde la
evaluacion del desempefio puede basarse en un examen de conocimientos y

habilidades. Los expertos provienen del area técnica como del departamento de
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personal. Los examenes pueden ser de muchos tipos y para que sean Utiles deben

ser confiables ademas de estar validados.

2.1.1.7. Métodos de evaluacidon en grupos

Los enfoques de evaluacion en grupos pueden dividirse en varios métodos que
tienen en comun la caracteristica de que se basan en la comparacion entre el
desempeiio del empleado y el de sus comparfieros de trabajo. Por lo general, estas
evaluaciones son conducidas por el supervisor. Son muy Utiles para la toma de
decisiones sobre incrementos de pago basados en el mérito, promociones y
distinciones, porque permiten la ubicacién de los empleados de mejor a peor. Con
frecuencia, estos resultados comparativos no se revelan al empleado. Hay dos
puntos importantes que apoyan el uso de estos métodos: en la organizacion siempre
se efectlan comparaciones, y estos métodos son mas confiables para el empleado.
La confiabilidad resulta garantizada por el proceso mismo de puntuacién y no por

reglas y politicas externas.

2.1.1.8. Método de categorizacion

Lleva al evaluador a colocar a sus empleados en una escala de mejor a peor. En
general, se sabe que unos empleados superan a otros, pero no es sencillo estipular
por cuanto. Este método puede resultar distorsionado por las inclinaciones
personales y los acontecimientos recientes, si bien es posible hacer que intervengan

dos 0 mas evaluadores. Su ventaja es la facilidad de administracion y explicacion.

2.1.1.9. Método de comparacién por parejas

El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que estan evaluados
en el mismo grupo. La base de la comparacion es, por lo general, el desempefio
global. El nimero de veces que el empleado es considerado superior a otro se

puede sumar, para que constituya un indice. Aunque sujeto a fuentes de distorsion
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por factores personales y acontecimientos recientes, este método supera las

dificultades de la tendencia a la medicion central y excesiva benignidad o severidad.

2.1.2. Métodos de evaluacion basados en el desempefio a futuro

Se centran en el desempefio venidero mediante la evaluacion del potencial del

empleado o el establecimiento de objetivos de desempefio.
Para poder medir el rendimiento de los colaboradores existen diversos sistemas los
cuales se pueden implementar en las organizaciones con el propésito de detectar

fortalezas y debilidades de los colaboradores.

Dentro del método pueden considerarse las siguientes técnicas:

. Autoevaluaciones

. Administracion por objetivos

. Evaluaciones psicolégicas

. Métodos de los centros de evaluacion

. Método de escala de graficas o por conceptos
. Método de evaluacién 360°

2.1.2.1. Autoevaluaciones

Llevar a los empleados a efectuar una autoevaluacion puede constituir una técnica
muy util, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual. Es mucho menos
probable que se presente actitudes defensivas. Cuando las autoevaluaciones se
utilizan para determinar las areas que necesitan mejorarse, pueden resultar de gran
utilidad para la determinacion de objetivos personales a futuro. El aspecto mas
importante de las autoevaluaciones radica en la participacion del empleado y su

dedicacion al proceso de mejoramiento.
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2.1.2.2. Administracién por objetivos

Consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen conjuntamente
los objetivos de desempeiio deseables. Lo ideal es que estos objetivos se
establezcan por mutuo acuerdo y que sean mensurables de manera objetiva. Los
empleados se encuentran en posicion de estar mas motivados para lograr los
objetivos por haber participado en su formulacion, ya que pueden medir su progreso
y efectuar ajustes periddicos para asegurarse de lograrlos. A fin de poder efectuar
estos ajustes, sin embargo, es necesario que el empleado reciba retroalimentacion
periodica. Los empleados obtienen el beneficio de caracter motivacional de contar
con una meta especifica. Los objetivos ayudan también a que empleado y
supervisor puedan comentar necesidades especificas de desarrollo por parte del
empleado.

Las dificultades se centran en que en ocasiones los objetivos son demasiados
ambiciosos y en otras se quedan cortos. Es probable, ademés que los objetivos se
centren exclusivamente en la cantidad, porque la calidad resulta mas dificil de medir.
Cuando empleados y supervisores consideran objetivos que se miden por valores
subjetivos se necesita especial cuidado para asegurarse de que no hay factores de

distorsion que puedan afectar la evaluacion.

2.1.2.3. Evaluaciones psicolégicas

Cuando se emplean psicologos para las evaluaciones, su funcion esencial es la
evaluacion del potencial del individuo y no su desempefio anterior. La evaluacion
consiste en entrevistas en profundidad, exdmenes psicolégicos, conversaciones

con los supervisores y una verificacién de otras evaluaciones.

El psicologo prepara una evaluacion de las caracteristicas intelectuales,
emocionales, de motivacién y otras mas, que puedan permitir la prediccion del

desemperio futuro. El trabajo de un psicélogo puede usarse sobre un aspecto
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especifico o puede ser una evaluacion global del potencial futuro. A partir de estas
evaluaciones se pueden tomar decisiones de ubicacion y desarrollo. Debido a que
este procedimiento es lento y costoso, generalmente se reserva a gerentes jovenes

y brillantes.

2.1.2.4. Métodos de los centros de evaluacion

Son una forma estandarizada para la evaluacién de los empleados, que se basa en
tipos multiples de evaluacion y multiples evaluadores. Esta técnica suele utilizarse
para grupos gerenciales de nivel intermedio que muestran gran potencial de
desarrollo a futuro. Con frecuencia, se hace venir a un centro especializado a los

empleados con potencial y se le somete a una evaluacion individual.

2.1.2.5. Método de escala de graficas o por conceptos

Este método evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion

previamente definidos.

Dentro de este método se subdivide entre:

. Escalas continuas: el cual pasa de un grado a otro de modo insensible

. Escalas discontinuas: pasa de un grado a otro siguiendo especificaciones

2.1.2.6. Sistema de evaluacién 360°

Chiavenato (2009) define la evaluacion del desempeno 360° como “la evaluacién
mas rica porque produce informacién distinta, procedente de todas partes y sirve
para asegurar la adaptacion y el acoplamiento del colaborador a las diversas

demandas que recibe en su entorno de trabajo” (p.250).
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También es considerada una evaluacién integral debido a que participan desde
comparieros, jefes, subordinados y clientes lo cual permite tener una perspectiva de

360° acerca de la forma de trabajo del colaborador.

Este método proporciona a la organizacion politicas mas claras de reclutamiento

interno basandose en los resultados de la evaluacion, Gémez (2001) indica:

. Que el candidato sea el adecuado para el puesto solicitado

. Define planes de capacitacion y desarrollo de las personas con base a los
resultados individuales y grupales del puesto.

. Contribuye al desarrollo de la carrera profesional

. Identifica con mayor facilidad a las personas exitosas y con potencial, asi
mismo ayuda a reforzar, reconocer y estimular los resultados del grupo.

. Permite una evaluacion sistematica del desempefio debido a que
proporciona retroalimentacion proveniente de varias fuentes vy
perspectivas.

. Proporciona informacién objetiva y cuantificada respecto a areas claves
de desempefio como: liderazgo, comunicaciéon, trabajo en equipo,
administracion del tiempo, solucién de problemas, habilidad para

desarrollar otros, etc. los cuales son dificiles de medir.

Tanto los evaluados como los evaluadores deben comprender la importancia de la
sensibilizacidén de esta evaluacion, es decir, entender paso a paso los beneficios y

el impacto que tiene en la organizacion. (p.244)

Es necesario generar conciencia de la evaluaciébn como factor protector de los
colaboradores y no como un castigo, esto ayudara a reducir la ansiedad de ser
observado y evaluado, permitiendo asi obtener los mejores resultados en la

implementacion de la metodologia.
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Es importante e indispensable sintetizar la informacién y organizarla de forma l6gica
y estructurada con el fin de que el resultado tenga el impacto esperado. Una de las
etapas mas importantes de la evaluacion es la retroalimentacion, de tal manera que
se resalten tanto los resultados positivos como los negativos de evaluado, bajo un
enfoque de crecimiento personal y profesional, siempre orientado dicho resultado

hacia el beneficio organizacional.

Toda vez identificados y analizados los aspectos se debe realizar un plan de
mejoramiento que permita potencializar los conocimientos, actitudes, habilidades y
valores que estén generando inconvenientes o reprocesos en la organizacion, con

el objetivo de tener un compromiso global involucrando a todos los colaboradores.

a. Involucrados en la evaluacion del desempefio

Alles (2005) menciona que en la evaluacion 360° es necesario tomar en cuenta las
siguientes personas para poder tener una evaluacién completa, asi como también

sugiere tomar en cuenta algunos factores a evaluar:

. El jefe directo es el principal involucrado en dicha evaluacion debido a que
con frecuencia trabaja de manera mas cercana con los colaboradores.

. Los clientes internos o externos son considerados por las organizaciones
como personas adecuadas para evaluacion de los colaboradores, debido
a que ellos son quienes reciben un producto o servicio.

. El colaborador es considerado como base fundamental del sistema de
evaluacion, debido que al momento de hacer la autoevaluacion se

estimula a descubrir lo que deben hacer para mejorar su desempefio.

b. Anélisis de la gestion o el desempeiio de una persona

Una etapa inicial de fijacion de objetivos, en la que se establecen los

requerimientos principales del puesto y los factores criticos prioritarios para



21

el afo. Se debe materializarse una reunion donde se establezcan estos
objetivos.

e Etapas intermedias o de evaluacion del progreso. Antes de llegar al periodo
final de evaluacion — generalmente un afio — es aconsejable establecer con
cierta periodicidad. En las reuniones deben realizarse el grado de
cumplimiento de factores o competencias, segun el método de evaluacion
elegido por la empresa.

e Al final de periodo, reunion final de evaluacion de los resultados. (p.39)

2.2. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Existen diversos objetivos por lo que las organizaciones implementan una

evaluacion del desemperfio entre los cuales el autor Judge (2013) menciona:

. “Verificar el cumplimiento de los objetivos de cada colaborador, es decir
la productividad y calidad del trabajo realizado.

. Detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo para poder
desarrollar programas correctivos.

. Ayudar a la direccién a tomar decisiones de recursos humanos sobre
asensos, transferencias, entre otros.

. Brindar retroalimentacién a los colaboradores sobre la forma en que la

organizacién percibe su desempefio” p.555.

2.3. Importancia de la evaluacién del desempefio

La evaluacién de desempefio en el transcurso de los afios ha tenido relevancia y
confiabilidad en las organizaciones, por lo que es necesario saber la importancia de
la realizacion de una evaluacion del desempefo periddicamente, debido a que
permite contar con un mejor desempefio en los colaboradores, tomar decisiones de
asensos, evaluar las areas de mejora de capacitacion, identificar incluso problemas

personales que estén afectando diariamente la productividad del colaborador.
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Asi mismo se debe tomar en cuenta que debe existir una estrecha relacion entre la
eficiencia y la efectividad, debido a que juntas toman mayor importancia y mejoran

la calidad esperada dentro de la organizacion.

Koontz, H & Wehrich, H. (2001) sefiala ventajas y desventajas en la evaluacion del

desempeiio:

2.4. Ventajas de la evaluacién del desempefio

Las ventajas de la evaluacion dan como resultado una administracibn mejorada

orientada a resultados, por las que sefiala cuatro ventajas:

e Mejoria en la administracion
e Clarificacién en la organizacion
e Estimulo de compromiso personal

e Desarrollo de controles efectivos

2.5. Desventajas de la evaluacion del desempefio

cuando un programa de evaluacién no se encuentra bien definido o no se posee se

pueden dar diversas situaciones:

. Dificultad de andlisis del desempefio de los colaboradores

. Factores independientes al desempefio pueden ser utilizados para
calificar (edad, sexo, raza, etc.).

. Dificultad en reunir informacion sobre el desempefio de cada colaborador,
lo que provoca la pérdida de las caracteristicas esenciales al momento de

querer evaluar” p.380.
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2.6. Propdsito de la evaluacion del desempefio

El proposito de aplicar una evaluacion del desempefio 360° es el evaluar objetiva e
individualmente las contribuciones de los colaboradores, asi como también darle la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desemperio,
su comportamiento o ambas y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar

decisiones (Sanchez, 2011).

2.7. Factores que generalmente se evallan

Se evalltan diversos factores los cuales permiten a la organizacién conocer al final

especificamente en cual o cuales puntos se necesita mejorar.

. Conocimiento del trabajo
. Calidad del trabajo

. Relaciones interpersonales
. Estabilidad emocional

. Capacidad de sintesis

. Capacidad analitica

. Entre otros

2.8. Fases de la evaluaciéon del desempefio

(Alles, 2005) indica que los beneficios de la implementacion de la evaluacion de
desemperio se deben efectuar de manera correcta, por lo que es necesario cumplir

con diversas fases:

2.8.1. Identificacion

Esta fase consiste en determinar las areas en las que se realizara el trabajo y cuales
seran los parametros para medir el rendimiento, luego de la identificacién del area

a trabajar se debe tener claro qué es lo que se espera que realice el colaborador,
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quiere decir que es primordial e importante conocer lo que se espera del

colaborador.

2.8.2. Medicioén

Es considerado el elemento mas importante de la evaluacién, ya que consiste en
medir el desempefio de los todos los colaboradores, por lo que compara el
rendimiento del colaborador al realizar su trabajo con los estandares establecidos

por la organizacion.

2.8.3. Gestién

Es el objetivo principal de toda evaluacién, debido a que permite orientar la

evaluacion al futuro.

En el proceso de evaluacion del desempefio muchas veces interfieren diversos
elementos del entorno laboral lo que de alguna manera pueden impedir el buen
funcionamiento de la evaluacién, estos factores ambientales pueden ser tanto
internos como externos y es importante identificar los posibles problemas para evitar
que obstaculicen el uso adecuado en la organizacion.

Pasos para realizar la evaluacion del desempefio:

. El encargado de Recursos Humanos se retne con los jefes de cada area,
para realizar la sensibilizacion acerca de la evaluacion del desempefio.

. El encargado de Recursos Humanos les entrega los formatos para
realizar la evaluacion del desempefio a los jefes de cada area.

. Posterior se les comunica a los colaboradores sobre el proceso que
conlleva realizar la evaluacion del desempeiio, las areas a calificar y
aclara dudas que tenga para asi evitar crear expectativas erroneas.

. El jefe de cada area hace entrega de los formatos correspondientes a los

colaboradores a su cargo para que realicen la autoevaluacion de su
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desempefio y la evaluacion de los comparfieros asignados para dicha

evaluacion, asi mismo se informa la fecha en la que se va a realizar la

misma.
. El colaborador llena la evaluacion del desempenio.
. En la fecha acordada el jefe de cada area se reune con los colaboradores

a su cargo de forma individual, para poder llevar a cabo la entrevista de
retroalimentacion. A su vez intercambia informacion con las otras areas
que se evallan en el formato.

. Si el jefe del area detecta temas muy puntuales que se deben mejorar,
deberan realizar un acta de compromiso, tomando en cuenta que deben
anotar las fortalezas destacadas en el momento de la evaluacion, asi
como también las areas de mejora. Se establece un periodo no mayor a
seis meses para evaluar los avances.

. El colaborador debe firmar dicho documento para dar por enterado todo
lo evaluado. Si el colaborador se niega a firmar el jefe de area debera
razonar el documento.

. El jefe de cada area debe trasladar dichos documentos al encargado de
Recursos Humanos para que sean archivados en el expediente de cada
colaborador.

. El encargado de Recursos Humanos archiva dichos documentos en los
expedientes. Se les proporcionan de nuevo al jefe de cada area cuando
sea el momento de analizar el cumplimiento de los objetivos establecidos

en el acta.

2.8.4. Entrevistas de evaluacion

(Alles, 2005) indica que las entrevistas de evaluacion es el momento mas importante
de verificacion del desempefio que proporcionan a los colaboradores la
retroalimentacion necesaria sobre su desenvolvimiento pasado y su potencial

futuro.



26

2.8.4.1. Pautas para la conduccién de entrevistas efectivas en la

evaluacion del desempefio

Hay que destacar los aspectos positivos del desempeifio

Especificar a cada empleado que la sesion de evaluacién es para mejorar
el desempefio y no para aplicar medidas disciplinarias.

Llevar a cabo la sesion de evaluacion del desempefio en un ambiente de
confidencialidad y sin interrupciones.

Efectuar no menos de una sesion anual formal de revision del
desemperio; dos sesiones al afio son las recomendables ain mas en los
casos en donde el colaborador es de reciente ingreso o haya tenido un
desempeiio no satisfactorio.

Ser lo més especifico y claro posible, evitando ambigledades.

Centrar los comentarios ya sea positivos o negativos en el desempefio y
no en atributos personales.

No se debe discutir con el evaluado, manejando adecuadamente el
conflicto si se diera el caso.

Identificar y explicar especificamente las acciones que el colaborador
puede realizar para poder mejorar su desempefio.

Hay que destacar la disposicion de ayudar en los aspectos que sean
necesarios.

Se debe concluir las sesiones de evaluacion dandole importancia a los
aspectos positivos del colaborador.

Antes de finalizar la entrevista se deben realizar convenios concretos con
el colaborador sobre las mejoras a realizar (acta de compromiso).

Darle la oportunidad al colaborador para que emita su opinién sobre la
evaluacion.

Ser cuidadoso con aspectos de manipulacion del colaborador. (p.41)
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3. METODOLOGIA

3.1. Definicion del problema

La evaluacion del desempefio es una herramienta que cada dia es mas utilizada por
las organizaciones, consiste en identificar, medir y administrar el desempefio
humano. “La identificacibn se apoya en el analisis de los puestos y pretende
determinar cuales areas del trabajo se deben estudiar cuando se mide el
desempefio” (Chiavenato, 2009, p.245).

Mediante la evaluacién del desempefio se pueden detectar diversos problemas,
como: la falta de supervision, capacitacion, bajo rendimiento, desmotivacion, entre
otros, que al no ser detectados a tiempo afectaron el rendimiento de los
colaboradores.

Cabe mencionar que el colegio carece de procesos en los cuales, se realice un
seguimiento y control detallado del desempefio de los docentes, asi mismo no se
realiza una retroalimentacion personalizada indicando sus fortalezas y areas de
oportunidad, en las cuales se establezcan planes de accion orientadas al desarrollo

profesional y personal.

3.2. Delimitacion del problema

La unidad de analisis es el Colegio Jesus Rey de Gloria, ubicado en la 36 Avenida
4-18 Zona 4 de Mixco, Bosques de San Nicolas, Guatemala. Debido a la coyuntura
actual del pais por el COVID-19 no se pudo implementar a todo el personal de dicho
colegio, Unicamente se realizé al area de Subdireccion de Preprimaria y Primaria.

Tomando en cuenta que se analiz6 la informacion obtenida en el afio 2020.
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3.3. Objetivo General

Implementar un sistema de Evaluacion de Desempefio 360° en el Colegio Jesus

Rey de Gloria que permita evaluar objetivamente el desempefio de cada

colaborador en su puesto de trabajo, retroalimentando sus resultados por medio de

planes de accion orientados al desarrollo y cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

3.4.

3.5.

Objetivos Especificos

Determinar si los descriptores de puestos se encuentren alineados con las

funciones del puesto y los objetivos de la organizacion.

Estructurar un sistema de evaluacion de desempefio 360° que posea los
elementos principales para gestionar el rendimiento de los docentes de

manera objetiva.

Brindar retroalimentaciéon con base a los resultados obtenidos en la
evaluacion del desempefio 360°, con el fin de proporcionar informacion

concreta a los colaboradores para mejorar el desempefio.
Elaborar planes de mejora para la toma de decisiones en promociones,
remuneraciones, capacitaciones, asi como para desarrollar las habilidades y

talentos de cada colaborador.

Proceso de implementacion

3.5.1. Sujetos

Para la elaboracion del presente estudio se contdé con 13 colaboradores los cuales

pertenecen al area de Subdireccion de Preprimaria y Primaria:



e Subdirectora de preprimaria y primaria
e Coordinadora de espafiol

e Docentes en idioma espaiiol

Los sujetos cumplen con las siguientes caracteristicas:

MUJERES EDAD

13 Entre 25y
50 afos

3.5.2. Fases

p) 3

FASE DE FASE DE
IMPLEMENTACION RETROALIMENTACION

1

FASE DE
DIAGNOSTICO FASES PARA LA MEJORA

EVALUACION DEL
DESEMPENO
360°

FASE DE PLANES DE

3.5.2.1. Fase de Diagndéstico

29

En esta fase se analizan detalladamente los descriptores de puestos validando que

la informacién esté estrechamente vinculada a las funciones que el puesto

desempefia actualmente y sobre todo a los objetivos de la organizacion.
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Dentro de esta fase se busca saber la perspectiva que tienen los colaboradores
debido a la ausencia de una evaluacion del desempefio, el no contar con una

retroalimentacion objetiva y personalizada y por ende la falta de planes de mejora.

e Proceso

a. Primera reuniébn con el Gerente de Recursos Humanos para
determinar las necesidades de la organizacion y la priorizacion de
cada uno de ellos.

b. Solicitud de los descriptores de puestos para su respectivo analisis.

c. Realizacion de una encuesta como instrumento de evaluacion.

d. Acuerdo con el Gerente de RRHH sobre la fecha y hora para la
realizacion de dicha evaluacion.

e. Explicacion a los colaboradores sobre el propésito de la encuesta,
enfatizando la confidencialidad del proceso.

f. Se proporcioné via web a los colaboradores el enlace de la encuesta,
asi como las instrucciones pertinentes.

g. Aclaracion de dudas.

e Instrumento

Como instrumento se utilizd6 un cuestionario para la evaluacion de percepcion,

optando como instrumento de medicién el método de escalas de gréaficas continua.
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3.5.2.2. Fase de Implementacion

La evaluacion del desempefio se realiz6 mediante la metodologia 360°.

Jefe
Directo

Colaborador

Colaterales (Auto Evaluacién)

Dicha evaluacion la realiz6 el Coordinador del area de espafiol por medio de un

cuestionario donde se incluyeron diversos factores previamente determinados.

Factores para docentes:

e Conocimiento del trabajo

e Relaciones interpersonales
e Solucion de problemas

e Planeacion y organizacion
e Comunicacion

e Administracién del tiempo
e Iniciativa y compromiso

e Flexibilidad

e Productividad y calidad
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e Innovacioén

e Persuasion

Factores para la subdirectora y para coordinadora: adicional a los factores

mencionados con anterioridad se agregaron los siguientes:

e Desarrollo de empleados

e Organizacion del trabajo

e Direccion

e Trabajo en equipo

e Manejo de la calidad

e Diversificacion

¢ Orientacion estratégica

e Administracion financiera

e Administracion de la innovacion

Se explica

de cada u

ron los beneficios que conlleva realizar dicha evaluacion y la valoracion

no de los factores, asi como aclarar dudas evitando asi expectativas

erréneas. Se enfatiza sobre la confidencialidad del proceso.

Proceso

Se realiz6 la herramienta de evaluacion.

Segunda reunidon con el Gerente de Recursos Humanos para acordar
fecha y hora para la realizaciébn de la evaluacion, asi como para la
aprobacion de dicho instrumento.

Se socializo el proceso de la evaluacion del desempeiio al personal
involucrado.

Se aplicé el instrumento a cada colaborador por forma electronica
utilizando Google forms.

Aclaracion de dudas
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e [nstrumento

Para la recopilacion de informacion se utilizé un cuestionario, el cual tiene como

instrumento de medicion la escala de graficas discontinuas.

La valoracion de los factores de medicion se realizard en una escala de 25 a 100,

donde 25 es el mas bajo y 100 el mas alto.
Los criterios se pondran segun la siguiente tabla, toda vez se hayan valorado todos
los factores de todos los puestos. Al final se obtendra un promedio general el cual

consistira en la valoracion total de la evaluacion del desempefio.

CRITERIOS

25 50 75 100

3.5.2.4. Fase de retroalimentacion

El jefe directo debera realizar una entrevista de retroalimentacion, donde se
converse de manera directa y especifica brindando datos y ejemplos concretos,
destacando aspectos positivos, especificando el propésito de dicha evaluacion que

es mejorar el desempeiio y no para aplicar medidas disciplinarias.

e Proceso

a. Realizacion de un formato para el informe de los resultados por
colaborador.

b. El Gerente de RRHH trasladara resultados al subdirector.

c. El Subdirector acuerda fecha y hora para la reunién de entrega de
dicho informe de resultados.

d. Se entrega copia de dicho informe a cada colaborador evaluado con

los acuerdos logrados en dicha reunion.
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e Técnica e Instrumento

Como técnica se utilizé la observaciéon y como instrumento una ficha de observacion

para el informe de resultados.

3.5.2.5. Fase de planes de mejora

Por ultimo, después de discutir los puntos de mejora, se debe proceder a realizar
convenios concretos con el colaborador. El evaluador da la oportunidad al evaluado
para que emita su opinién con la finalidad de aportar informacion relevante para los

planes de mejora a realizar.

e Proceso

a. Enla misma fechay hora en la que se realizé la fase de retroalimentacion se
procede a listar los planes de mejora.

b. El Gerente de RRHH consolida la informacion obtenida desde la fase de
diagnéstico hasta la fase de planes de mejora y labora un informe de
evaluacion del desempefio para ser presentado a la Direccion General para
la toma de decisiones en cuanto a promociones, remuneraciones,

capacitaciones, etc.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos al realizarse la encuesta de
prueba piloto y la evaluacion de desempefio 360° aplicada a los colaboradores del
Colegio Jesus Rey de Gloria, para identificar el desempefio con el cual realizan sus
labores.

4.1.1. Resultados de encuesta de prueba piloto.

¢Considera que es importante conocer su desempeiio laboral?

Answered: 10 Skipped: 0

10 (100,00%)

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Figura 1. Grafica sobre la importancia de conocer el desempefio laboral. EI 100%
de las personas evaluadas indicaron que si consideran importante conocer su

desempeiio laboral.
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¢Tiene claro cuales son las funciones que debe cumplir en su trabajo?

Answered: 10 Skipped: 0

10 (100,00%)

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 2. Gréafica de conocimiento de funciones que deben cumplir. El 100% de las
personas evaluadas indicaron que si tienen claro cuales son las funciones que

deben cumplir en su area de trabajo.

¢Le proporcionaron el descriptor de puestos para darle a conocer las
funciones de su puesto de trabajo?

2 (20.00)%

NO

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Figura 3. Gréfica de conocimiento del descriptor de puestos. El 80% de las personas
evaluadas indicaron que si les fue proporcionado el descriptor de puestos en donde

conocieron las funciones de su puesto.
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¢Cree que su trabajo se encuentra alineado con los objetivos del colegio?

Answered: 9

7 (77,78%)

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 4. Grafica de validacion de lineamiento entre los objetivos de la organizacion
y los objetivos del puesto de trabajo. El 77% de las personas evaluadas indican que

efectivamente su trabajo se encuentra alineado con los objetivos del colegio.

cLe proporcionan los recursos necesarios para desarrollar sus funciones?

Answerad: 10 Skipped: 0

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 5. Gréfica de proveer los recursos necesarios para el desarrollo de funciones.
El 70% de las personas evaluadas indican que el colegio no les proporciona los
recursos necesarios para poder desarrollar las funciones del puesto.
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¢Considera que sus opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta?

4 (40,00)%

Fuente: Elaboracidon propia (2020)

Figura 6. Gréafica de aceptacion de opiniones y valoracidon de estas. El 60% de las
personas evaluadas indican que sus opiniones si son escuchadas y tomadas en

cuenta.

¢Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

2 (20,00)%

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Figura 7. Grafica de retroalimentacion de labores. EI 80% de las personas evaluadas

indican que si son retroalimentadas sobre las labores que realizan.

¢Recibe capacitaciones sobre los puntos de mejora?

Answereq.

5 (50.00)%

5 (50,00%)

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 8. Grafica de ofrecimiento de capacitaciones. El 50% de las personas
evaluadas indican que si reciben capacitacion sobre los puntos de mejora que les

fueron indicados en la retroalimentacion.

¢El Colegio lo hace sentir motivado?

Answerad: 10 Skipped: 0

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Figura 9. Grafica de motivacion. El 60% de las personas evaluadas indican que no

se sienten motivados por parte del colegio.

¢Considera que el Colegio brinda oportunidades de crecimiento?

Answered: I( Skipped: 0

5 (50.00)%

5 (50,00%)

Fuente: Elaboracidon propia (2020)

Figura 10. Grafica de oportunidades de crecimiento. El 50% de las personas

evaluadas indican que el colegio si brinda oportunidades de crecimiento.

4.1.2. Resultados de encuesta dirigida a Coordinadora del area de espafol

con respecto a los Maestros que posee a cargo.

Evaluacion del Coordinador a Maestros

90% 81% 81%

0,

32;2 69% . 2% 69% 56% 2% .
o 59%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Conocimiento  Solucién de Planeaciény Comunicaciéon Administracién Iniciativay Flexibilidad Productividad Innovacién Persuasion
del Trabajo Problemas  Organizacion del Tiempo  Compromiso y Calidad

Promedio

Factores de Evaluacién

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Figura 11. Grafica de evaluacion del desempefio del Coordinador hacia los maestros
a cargo. Innovacion con el 59%, tiene una calificacion regular lo que indica que no
aportan ideas nuevas para el desarrollo y mejoramiento del trabajo, con respecto al

conocimiento del trabajo y la solucion de problemas el 81% indic6 ser buena.

Conocimiento del Trabajo

120%
100% 100%

100%
80% 75% 75% 75% 75% 75% 75%
60%
40%
20%

0%
Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 12. Gréfica del conocimiento del trabajo de los maestros. Seis maestros
obtuvieron el 75% lo cual representa una calificacidbn buena, por ello se hace
referencia a que les hace falta conocer responsabilidades y conocimientos de su

puesto y dos maestros obtuvieron el 100% calificacién excelente.

Solucién de Problemas

120%
100% 100% 100%

100%
80% 75% 75% 75% 75%
60% 50%
40%
20%

0%
Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracidon propia (2020)
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Figura 13. Grafica de solucion de problemas. Un maestro obtuvo el 50% el cual tiene
una calificacion regular, por ende, no identifica los problemas urgentes y no analiza
de forma apropiada la informacion para dar alternativas para una solucién, cuatro
maestros obtuvieron con el 75% por lo cual obtuvieron una calificacion buena, quiere

decir que les hace falta mejorar y tres con el 100% calificacion excelente.

Planeacion y Organizacion

120%
100%

100%
80% 75% 75% 75% 75%
60% 50% 50% 50%
40%
20%

0%
Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracidon propia (2020)

Figura 14. Gréfica de planeacién y organizaciéon. Tres maestros obtuvieron 50%, por
lo cual se considera una calificacion regular y por ende no cubre con las
expectativas del trabajo asignado, cuatro maestros obtuvieron 75%, considerada

como calificacién buena y un maestro con 100% calificacién excelente.

Comunicacioén
80% 5% 75% 75% 75%

70%
60% 50% 50%  50% 50%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Calificacion

Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Elaboracidon propia (2020)
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Figura 15. Gréfica de la comunicacion. Cuatro maestros obtuvieron el 50% tiene una
calificacion regular poseen inconveniente con la transmision de informacion, asi
como mantener informados a los demas y cuatro con el 75% con una calificacion

buena.

Administracion del Tiempo

120%
100% 100%

100%
80% 75% 75% 75%
60% 50% 50% 50%
40%

0%
Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracidon propia (2020)

Figura 16. Grafica de administracion del tiempo. Tres maestros obtuvieron el 50%,
por lo cual tienen una calificacion regular, quiere decir que no emplean su tiempo
de forma efectiva, tres maestros el 75% con una calificacion buena por lo que deben

mejorar y dos con una calificacion de 100% excelente.

Iniciativa y Compromiso

0
120% 100% 100%

100%
80% 75% 75% 75%

60% 50% 50%
40% 25%
20% .

0% —_— —_— —_ —_— —_— —_— —_—

Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracién propia (2020)
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Figura 17. Gréfica de iniciativa y compromiso. Un maestro obtuvo el 25% con una
calificacion deficiente, dos maestros obtuvieron el 50% teniendo una calificacion
regular, esto es debido a que no mantienen un sentido de responsabilidad hasta
finalizarlos, tres el 75% con una calificacion buena y dos con el 100% una

calificacion excelente.

Flexibilidad

120%
100%

100%
80% 75% 75% 75% 75%
60% 50% 50%
40% 250
20% .
0%

Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Calificacion

Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 18. Grafica de flexibilidad. Un maestro obtuvo el 25% con una calificacion
deficiente, dos maestros obtuvieron el 50% tienen una calificacion regular, esto
debido a que no son personas abiertas y positivas ante nuevas ideas, cuatro con el

75% con una calificacion buena y uno con 100% una calificacion excelente.

Productividad y Calidad

120%
0% 100%

100%
0vs 5% 75% 75%  75% 75%
60% 50% 50%

40%
20%

0%

Calificacion

Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Figura 19. Grafica de productividad y calidad. Dos maestros obtuvieron el 50%
teniendo una calificacion regular, esto debido a que no realizan las tareas de
acuerdo con los objetivos solicitados, cinco con el 75%, una calificacién buena y

uno con 100% una calificacion excelente.

Innovacion

0
120% 100%

100%
80% 75% 75%
60%  50% 50%  50% 50%
40% 250
20% .

0%

Calificacion

Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra Maestra
1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Elaboracidon propia (2020)

Figura 20. Gréfica de innovacion. Un maestro obtuvo el 25% con una calificacion
deficiente, cuatro maestros obtuvieron el 50% con una calificacién regular esto es
debido a que no proponen nuevas ideas para el desarrollo de su trabajo, dos con el
75% con una calificacion buena y un con 100% una calificacion excelente.
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100%
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Calificacion
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1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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Figura 21. Grafica de persuasion. Un maestro obtuvo el 25% con una calificacion
deficiente, cuatro maestros obtuvieron el 50% teniendo una calificacion regular esto
es debido a que no transmiten sus ideas de forma convincente ni proporcionan el
soporte necesario para su logro, dos con 75% una calificacion buena y uno con
100% una calificacion excelente.

4.1.3. Resultados de encuesta dirigida a Maestros y subdirector con respecto

al Coordinador del area de espafiol.

Evaluacion de Factores Generales al Coordinador del area
de espafol

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

100% 100%

889

Calificacion

Conocimiento  Solucién de  Planeaciény Comunicacion Administracién Iniciativay Flexibilidad Productividad Innovacion
del Trabajo Problemas  Organizacion del Tiempo  Compromiso y Calidad

Factores de Evaluacion Generales

mmmm VAESTRAS SUBDIRECCION e PROMEDIO

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Figura 22. Gréfica de evaluacién del desempefio que maestros y subdirector le
realizaron a la Coordinadora del area de espafol con respecto a los factores
generales se indica que la solucion de problemas posee el 75% con una calificacién
buena lo que quiere decir que hace falta que identifiqgue los problemas urgentes y
los analice de manera apropiada, con los factores: conocimiento del trabajo,
comunicacion, administracion del tiempo, iniciativa y compromiso, innovacion y
persuasion posee el 88% obteniendo una calificacion buena en promedio y los tres
factores de: planeacion y organizacion, flexibilidad y productividad y calidad con el

100% una calificacion excelente.

88%

Persuasion
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Evaluacion de Factores de Supervision al
Coordinador del area de espaiol
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Fuente: Elaboracién propia (2020)

Figura 23. Gréfica de evaluacién del desempefio que maestros y subdirector le
realizaron a la Coordinadora del area de espafiol. Con respecto a los factores de
supervisién donde se indica que: desarrollo a empleados, direccién, orientacién
estratégica, administracion financiera y administracion de la innovacion poseen el
75% con una calificacion buena lo que indica que hace falta que les proporcione
una retroalimentacién oportuna, falta de instrucciones claras y falta de un clima en
donde los maestros se sientan comodos. Con los factores de organizacion del
trabajo y trabajo en equipo posee el 88% posee una calificacion buena y los
factores: manejo de la calidad, responsabilidades corporativas y diversificacion con

100% calificacion excelente.
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Fuente: Elaboracidon propia (2020)



48

Figura 24. Gréfica de autoevaluacion que los maestros se realizaron versus la
evaluacion que la Coordinadora del area de espafol les realizé. Se puede validar
que en los factores de la comunicacion, innovacion y persuasion en la
autoevaluacion de los maestros difieren en un gran porcentaje con la evaluacion

que la coordinadora del area de espafiol les hizo.

4.1.4. Resultados de encuesta dirigida a Maestros con respecto a la evaluacion

de los pares y coordinador.

Evaluacion de Pares a Maestros
de cada factor critico
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Conocimiento  Solucién de  Planeaciony Comunicacion Administracion Iniciativay Flexibilidad Productividad Innovacion Persuasion
del Trabajo Problemas  Organizacion del Tiempo Compromiso y Calidad

B Maestros Pares

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Figura 25. Grafica de evaluacion que los pares le realizaron a los maestros. Se
puede validar que en la mayoria de los factores la evaluacion de los pares hacia los
maestros no difiere en porcentaje, Unicamente se hace notar que en el factor

innovacion ambos calificaron con un porcentaje es bajo.
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Evaluacion Coordinador - Maestros - Pares
de cada factor critico
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Fuente: Elaboracion propia (2020)

Figura 26. Gréfica de evaluacion que el coordinador y los pares le realizaron a los
maestros. Se puede validar que en los factores iniciativa y compromiso,
comunicacién e innovacion el porcentaje de calificacion difiere significativamente en

comparacion a los porcentajes de los maestros y pares.

4.2. Anélisis de resultados

La pregunta numero uno de la encuesta de prueba piloto hace referencia a la
importancia de conocer el desempefio, por lo que los colaboradores manifestaron
que efectivamente es importante y necesario que el colegio cuente con una

herramienta que permita medir su desempefio laboral periédicamente.

Continuando con la encuesta de prueba piloto, la informacién recopilada de los
maestros y coordinador del area de espafiol sefialaron afirmativamente que poseen
descriptor de puestos actualizado, asi como también tienen conocimiento de las
funciones y los objetivos de su puesto y que éstos se encuentran alineados con los

objetivos del colegio.

Para retroalimentar al colegio sobre los resultados de la evaluacién del desempefio
realizada, se pudo validar que existe una discrepancia significativa entre las
expectativas del coordinador y sus docentes en los factores evaluados. A

continuacion, se presenta de manera mas detallada cada factor:



50

En cuanto al factor de planeacion y organizacion: se hace notar una baja
percepcion en cuanto a establecer un programa de trabajo detallado,
asignando prioridades y cumpliendo con las expectativas esperadas por
parte del coordinador del area de espafiol. En cambio, es buena a nivel de

autopercepcion de los maestros y los pares.

Con relaciéon al factor de comunicacion: la percepcion del coordinador del
area de espafol es baja a diferencia de la autopercepcion de los maestros y
los pares. Sin embargo, es claro que la comunicacién debe ser de facil
comprensién, emitiendo comunicados escritos para mantener informado a

todo el personal.

El factor innovacién: se deben proponer nuevas ideas para el desarrollo y
mejoramiento del trabajo, sin embargo, la percepcién del coordinador del
area de espafol es baja a diferencia de la autopercepcion de los maestros y

los pares.

El factor persuasion: se hace notar una baja percepcion por parte del
coordinador del area de espafiol en cuanto a la transmisién de ideas de
manera convincente, la coordinacién de actividades entre diferentes areas y
el proporcionar soporte necesario para el logro de objetivos. En cambio, es

buena a nivel de autopercepcion de los maestros y los pares.

El factor iniciativa y compromiso: es el mayor punto critico por atender,
debido a que tanto la autopercepcién como la opinion del coordinador del
area de espariol y pares es de las mas bajas, ubicandolo en una calificacion

regular.

Con relacion a los factores: conocimiento del trabajo, solucion de problemas,
administracion del tiempo, productividad y calidad poseen una calificacién
buena, por lo cual, se invita a desarrollar y fortalecer dichos factores para

llevarlos a una calificacion excelente.
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4.3. Discusion de resultados

Se realiz6 un analisis de puestos para poder determinar qué éareas de trabajo eran
las que se debian estudiar, tal como lo menciona Chiavenato (2009), con esto poder
verificar que el evaluado esté cumpliendo con sus funciones y responsabilidades y

a su vez cumpla con los objetivos de la organizacion. (ver anexo 1)

Por lo anterior el colegio considera importante formalizar los procesos para
implementar una evaluacion del desemperio para el desarrollo de sus colaboradores
y asi como lo indica Alles (2005) el ponerlo en practica significa un fuerte
compromiso tanto para el colegio como para los colaboradores. Por ello se realizé
una Guia de usuario de Evaluacion del Desempefio 360° para que el Gerente de

RRHH pueda tomarla como base al momento de aplicarla. (ver anexo 6)

Utilizar el cuestionario como instrumento para implementar una evaluacion del
desempefio 360° permiti6 que los docentes pudieran evaluar a su coordinador, a
sus pares y evaluarse a ellos mismos, con esto se tiene un marco mas completo y
objetivo en cuanto al desempefio de cada uno de ellos, como lo indica Molina (2015)
en su tesis la implementacion ayuda al mejoramiento y al cumplimiento de los
objetivos, lo que llevara a obtener resultados razonables. (ver anexo 2 y 3) y
Chiavenato (2009) a su vez lo ve como una evaluacién que proporciona informacion
distinta, ya que proviene de todas partes y esto a su vez asegura la adaptacion y el
acoplamiento del colaborador en las diversas situaciones que se presenten en el

trabajo.

El proceso de retroalimentacion es una de las etapas mas importantes ya que
generara un compromiso organizacional, como lo indica el autor Judge (2013) las
evaluaciones de desempeiio ofrecen la oportunidad para que el supervisor y el
subordinado puedan reunirse y revisar el comportamiento, las fortalezas y areas de
mejora que se evidenciaron en dicha evaluacion. Por lo que se debera implementar
de manera periédica para darle el seguimiento adecuado a los puntos de mejora

gue queden plasmados en el formato de compromiso. (ver Anexo 5)
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La evaluacion del desempefio debe generar un ambiente en el que el colaborador
experimente un sentimiento de preocupacion por parte de la organizacion,
esperando que el colaborador mejore su desempefio al ejecutar los planes de
accion, por lo que no debe convertirse en una herramienta de desvinculacion si el

resultado es negativo.

Finalmente, para que la implementacion de una evaluacion de desempefio se lleve
a cabo de forma eficiente es necesario que los altos mandos estén comprometidos
y consientes que deben apoyar con la creacion de planes de capacitacion y
desarrollo para poder mejorar el desempefio de los colaboradores, asi como lo
indica el autor Mufioz (2015) en su tesis, para generar beneficios es necesario
generar planes de bienestar en donde se contemplen actividades de capacitacion,

talleres para el desarrollo de habilidades.

Alles (2005) hace énfasis a la importancia de la fase de implementacién, ya que los
planes de mejora deben ser central para el cumplimiento de una efectiva evaluacién
del desempefio, ya que debe ofrecer planes de capacitacion para el cierre de las
brechas, planes de sucesion para atraer y retener talentos dentro de la organizacion
y al mismo tiempo hacer que se genere un compromiso de la organizacion hacia el

colaborador (ver Anexo 5).
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CONCLUSIONES

El Gerente de Recursos Humanos reconoce los beneficios de contar con una
herramienta en el colegio que permita evaluar el desempeiio de los colaboradores,
pero no lo consideraba importante, por lo que solo se limitan a supervisar las
actividades que consideran relevantes en el dia a dia, aunque los resultados no

sean los mas favorables.

Dentro de los resultados obtenidos el 80% de los docentes indicaron que si son
retroalimentados y el jefe inmediato lo realiza de manera informal; el 50% de los
docentes que son retroalimentados indicaron recibir capacitaciones sobre los
puntos de mejora que detectan sus subalternos y el otro 50% consideran que no

son tomados en cuenta y por ende carecen de motivacion.

Mediante los resultados obtenidos los docentes expresaron que a pesar de que el
colegio no cuenta formalmente con un sistema de evaluacion del desempefio, tienen
conocimiento del significado de este y consideran importante contar con dicho
sistema, pues éste les permitira saber su desempefio laboral desde distintas
perspectivas, las brechas que deben alcanzar para cumplir con los objetivos del

puesto y con los de la organizacion.

La aplicacion de un sistema de evaluacion de desempefio 360° pudo determinar
gue el desempefio de los docentes es satisfactorio en las areas de conocimiento del
trabajo y solucion de problemas, esto se refiere a que realizan las actividades de
manera correcta cumpliendo con las necesidades de la organizacion y con un
desemperio insatisfactorio en iniciativa y compromiso, planeacion y organizacion,
comunicacion, flexibilidad, innovacion y persuasion, por lo que que deben reforzar

estas areas con los docentes.



54

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Colegio Jesus Rey de Gloria aplicar el sistema de evaluacion de
desempeiio 360° anualmente para continuar detectando las areas de oportunidad
gue poseen los docentes, incrementando su rendimiento y tomar medidas para el

cumplimiento de los objetivos.

Evaluar el desempefio de los docentes, administrativos y operativos de manera
frecuente, teniendo un debido control y seguimiento en el trabajo y asi poder
considerar la implementacion de un plan de incentivos y reconocimientos por el

trabajo desarrollado, incrementando asi la motivacion en los docentes.

Al momento de aplicar la evaluacién del desemperio, se considera importante tomar
en cuenta a los padres de familia, debido a que en su gran mayoria son los que

tienen la relacion directa con los docentes del colegio.

Para que se tengan resultados exitosos en el cierre de brechas en los factores
criticos bajos se recomienda apoyarlos con talleres, mesas redondas Yy
capacitaciones que permitan aportar ideas, conocimientos, aportacion de
soluciones a problemas, disminuyendo las brechas entre el estado actual y asi

poder llevarlos al estado deseado.

Se recomienda recurrir a nuevas investigaciones, que aborden temas desde
diversos enfoques, los cuales tengan la intencion de mejorar las falencias que

puedan afectar en el rendimiento de los docentes.
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ANEXOS

Anexo 1 Boleta de prueba piloto

Encuesta Para Evaluar La Percepcion Del Personal del "Colegio Jesds

Rey de Gloria" Respecto a La Evaluacion de Desempefio

Mombre:

Departame

Puesto:

Seleccione con
una "H"

=] MO

| 1. ;Considera que es importante conocer su desempefio laboral? |

|2. :Tiene claro cudles son las funciones que debe cumplir en su trabajo? |

3. iLe proporcionaron el descriptor de puestos para darle a conocer las funciones de
su puesto de trabajo?

|4. <Cree que su trabajo se encuentra alineado con los objetivos del colegio? | | |

|5. cLe proporcionan los recursos necesarios para desarrollar sus funciones? | | |

|E. ¢Considera que sus opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta? | | |

| 7. iRecibe retroalimentacion sobre las labores que realiza? | | |

|E. ¢Recibe capacitaciones sobre los puntos de mejora? | | |

| 5. :El colegio lo hace sentir motivado? | | |

|11]I. ¢Considera que el colegio brinda oportunidades de crecimiento? | | |




Anexo 2 Boleta de Evaluacion del Desempefio para docentes

Evaluacion de 360 Grados "Colegio Jesus Rey de Gloria"
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Mombre:

Dlepartamento:

Fueszto:

Mombre:

Relacion con el evaluado

CRITERIOS

Conoce las responzabilidades y actividades de zu puesto, asi como los metodos

! para llevar las acabo yla manera en que se relaciona su funcidn con otras areas.

2 Identifica los problemas urgentes y analiza en Forma apropiada la informacisn,
empleanda un buen criterio para el dezarrollo y evaluacion de alternativas de

3 E=tablece un programa de trabajo, asignando prioridades y cubriendo expectativas.
Atiende detalladamente y termina el trabajo esperado.

4 Tiene Facilidad para comprender y emitir comunicados en forma verbal | escrita.
Mantiene informados al superviser y a los demas.

5 Emplea su tiempo en forma efectiva respetando sus compromisos, sin descuidar s
atencidn de asuntos urgentes.

& Emprends proyectos en Forma oportuna Y mantiene un sentido de responsabilidad
de éstos hasta su conclusion, aceptando los riesgos que los mismos implican.

7 Acepta cambios en su plan de trabajo. Es abierto, constructivo y responde en forma
positiva a nuevas ideas y metodos de trabajo.

8 Fiealiza sus tareas deacuerdo alos estandares de calidad y productividad esistentes
en la compani a.

9 Se zale de larutina y propone nuewas ideas para el desarrollo y mejoramisnta de su
trabajo, productos y procedimientos.

10 Transmite sus ideas en sentido convincente Y proporciona el soporte necesario

para sulogro; se gana el apoya de los demas. Coordina actividades entre diferentes
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Anexo 3 Boleta de Evaluacion del Desempefio para coordinadora del area de

espafiol.

Evaluacion de 360 Grados "Colegio Jests Rey de Gloria"

MWombre:
Departamento:
Puesto:

[ambre:
Felacidn con el evalua

CRITERIOS

[ o 1] 76 oo |

1 Conoce las responsabilidades y actividades de su puesto, asi coma los métodas
para llevar las acaboy la manera en que se relaciona su funcion con otras areas,
2 Identifica los problemnas urgentes y analiza en forma apropiada la informacian,
empleanda un buen criterio para el desarrallo y evaluacidn de alternativas de

2 Establece un programa de trabajo, asignando prioridades y cubriendo
expectativas. Atiende detalladamente y termina el trabajo esperado.

1 Tiene facilidad para comprender y emitir comunicados en forma werbal y escrita.
Mantieng informados al supervisory alos demés.

5 Emplea su tiempo en forma efectiva respetando sus compromisos, sin descuidar
la atencidn de asuntos urgentes.

4 Tiene Facilidad para comprender y emitir comunicados en forma verbal y escrita.
Mantiens informados al superdizor y alos demas.

5 Emplea sutiempo en forma efectiva respetando sus compromisos, sin descuidar
la atencidn de asuntos urgentes.

& Emprende proyectos en forma opartuna y mantiene un sentida de respons abilidad
de éstos hasta su conclusion, aceptando los riesgos que los mismos implican.

7 Acepta cambios en su plan de trabajo. Es abierto, constructivo g responde en
forma positiva a nuevas ideas y métodos de trabajo.

g Fealiza zus tareas deacuerdo alos estandares de calidad y productividad
existentes en la compafii a.

9 Se =zale de laratina y propone nuevas ideas para el desarralloy mejoramiento de
su trabajo, productos y procedimientos.

10 Transmite sus ideas en sentido cnnl.lince-nt:? y proporciona el soporte necesario
para su logro; se gana el apoyo de los demas. Coordina actividades entre

1 Praporcicna a los empleadas retroalimentacidn precisa y apartuna. ldentifica las
capacidades y debilidades de los mismos y trabaja con ellos para establecer

12 Idﬁntifica las metas y prioridades de trabajo, estructura las tareas para obtener la
maima eficiencia y tiene una estructura organizacional compatible con los

12 Fespetala dignidad & integridad de cada individuo. Oelega responzabilidades y
toma deciziones apropiadamente. Proporciona alos empleados instrucciones
1 Fomenta Ir:us equipos de trabajo internos § multidislciplinarin::g. Hace énfasiz enla
cooperacion entre los subordinados y crea un espirity armonico.

15 DOefine las metas de calidad y mantiene a los empleados concentrados en los
asunkos relativos ala calidad.

16 He?u:-nnce. evalla y maneja los riesgos empresariales c-:l:npatihles con las
politicas de la empre=sa y mantiene un clima de apego a la &tica corpor ativa.

17 Apoya la ereacidn y mantenimienta de fuerza de trabajo diversa compatible con
los objetivos de la empresa.

12 Toma decisiones y pera con atencion en la direccidn estratégica y alargo
aleance en la organizacion.

19 Oeszarrolla presupuestos y cotizaciones realistas. Emplea eficazmente los
recuUrsos para matimizar las utilidades, cumple con los abjetivas presupuestales y
0 Crea un clima en que los empleados se sfie-nte camodos y expresan sus ideas.
‘Walora, apoya y recompensa la innovacion.
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Anexo 4 Archivo para vaciado de informacion

@ VACIADO DE INFORMACION

1. Este documento consiste de tres pestafias principales (Inicializacién, Tablero y Empleados)
2.Empieza por inciializar la estructura de tu compafiia y el cuestionario de revision de desempefio en |a pestafia 'Inicializacién’.
2.1 Escoge categorias que contendran las preguntas, las preguntas y los Departamentos / divisiones que tiene tu compania. Las pestafia 'Inicializacion brindara mayor informacién v pasos a seguir.

En la pestafa 'Empleados’, puedes ingresar hasta 50 Empleados, afiadiendo su infromacidn personal (# Nombre
Completo, Cargo, Gerente, Departamento/Divisién, Fecha de Ingreso). También tiene una columna donde se muestra la
cantidad de evaluaciones que se le han realizado. Desde esta pestafia puedes escoger dos acciones:

3.1. Afiadir una Nueva Evaluacién para un Empleado (Consulta el punto 4)

3.2, Revisar el perfil de un empleado haciendo click en "Ir a Perfil de Empleado’ en la fila correspondiente,
4, Al hacer click en 'Afadir Nueva Evaluacion, una nueva pestafia se mostrard, donde el gerente de unidad evaluard a su
empleado. Al seleccionar el Mombre completo del empleado de la lista desplegable, el sistema traerd toda la informacion

INICIALIZACION

Paso 1I: Ingrese las categorias

Factores para doscentes
¥ personal operativo

al a los factores

Subdirectora/Directoral

anteriores estos factores
mandos medios vy altos

son para Coordinadoras!

Ad




Paso 2: Ingrese las preguntas

Preguntas
Conoce las responsabilidades y actividades de su puesto, asi
como los métodos para llevar las acabo y la manera en que se
relaciona su funcion con otras areas.

Categorias

Conocimiento del Trabajo

Identifica los problemas urgentes y analiza en forma apropiada la
infarmacion, empleando un buen criterio para el desarrallo y
enaluacicn de alternativas de salucidn.

Solucian de Problemas

Establece un programa de trabajo, asignando pricridades §
cubriendo expectativas. Atiende detalladamente y termina el
trabajo esperado.

Planeacidn y Organizacidn

Tiene Facilidad para comprender y emitir comunicados en forma
verbal y e=scrita. Mantiene informados al supervizory alos
demas.

Comunicacian

Emplea sutismpo en forma efectiva respetando sus
compromisos, sin descuidar la atencidn de asuntos urgentes.

Administracion del tiempa

Emprende proyectos en Forma oportuna § mantiene un sentido
de rezponzabilidad de éstos hasta su concluzian, aceptando los
riesgos que los mismos implican.

Iniciativa y compromiso

Acepta cambios en sy plan de trabajo. Es abierto, constructivay
responde en Forma positiva a nuevas ideas y métodos de

Flexibilidad

Fealiza sus tareas deacuerdo alos estindares de calidad y
productividad egistentes en la compai a.

Productividad y Calidad

Se sale de larutina y propone nuevas ideas para el desarralloy
mejoramiento de su trabajo, productos § procedimisntos.

Innowacian

Transmite sus ideas en sentido convinzente § proporciona el
Soporte necesario para su logro; se gana el apoyo de los demés,

R 2R N o B N e

Paso 3: Departamentos /Areas /Divisiones

Fersuasion
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1
2
3
A
5
&
7
8
9
10
TABLERO
RESUMEN DE LA COMPARI Afic: 2020
68.1
Mejora 0.0 0.0 0.0 0.0

Expectativas

PUNTUACION POR CATEGORIAS
0 08 1

15 1 15 3 35 4 43

PUNTUACION MENSUAL PROMEDIO

Conocimiento del Trabajo
Soludin de Problemas
Phmzzdidn v Onzanizacidin
Comunicacitn
Administracdn del tiempa
Iniciativa y compromiso
Flesibilidad
Productividady Calidad
Innoacidin

Persuzitin

Decarrallo decolaboradares
Dirganizacifindel rahajo
Oiriven tecidin astratiric
Adminictractn financien

Administracién de |2 inngacidn



DEPARTMENTOS

0.0 o
Conocimiento del Trabajo
EJUR DESEMPER PUNT. Saoluddn de Problemas
#MID 0.0 Phmeaditn y Organizaditn
Commmicaciin
PEOR DESEMPERC PUNT. Administraciiin deltiempa
LJ
Iniciativa y compromiso
#MNID 0.0
Flexibilidad
COMPARACION EMPLEADOS
Seleccione hasta 4 empleados 3 ser comparados:
Empleado & Comparacitn entre
Colaboradores
Empleado 2 Calakzradar

Calskorador Colaborador

3 4

Colabarador

i

: 1
Empleado 3:
Empleado 4:

EMPLEADOS

szons: R

05

7 50

40
0
i
0

0

Compar cn:

PUNTUACION POR CATEGORIAS

15 2 15 3 35

PUNTUACION MENSUAL PROMEDIO
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ANADIR

# Nombre Completo Cargo / Posicion Gerente Departamento Fecha de Ingreso Evaluaciones Perfil

1 Velvet Navas Maestra Rebeca Chacon Maestros Pre-Primaria 14.03.17 2 Ira Perfil de Empleado
2 Ruby Ruano Maestra Rebeca Chacén Maestros Pre-Primaria 02.02.16 3 I a Perfil de Empleado
3 Evelyn Ramos Maestra Rebeca Chacon Maestros Pre-Primaria 05.09.18 3 Ir a Perfil de Empleado
4 Mildred Rivas Maestra Rebeca Chacdn Maestros Primaria 01.07.18 2 Ira Perfil de Empleado
5 Eva Duarte Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 251117 2 Ira Perfil de Empleada
6 Nidia Boror Maestra Rebeca Chacon Maestros Primaria 04.10.19 2 Ira Perfil de Empleado
7 Brenda Hernandez Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 13.05.18 3 Ira Perfil de Empleado
8 Lesly Veldsquez Maestra Rebeca Chacon Maestros Primaria 150116 2 Ir a Perfil de Empleado
9 Jennifer Tepeu Maestra Rebeca Chacdn Maestros Primaria 01.12.17 2 Ira Perfil de Empleado
10 Georgina Ramirez Maestra Rebeca Chacon Maestros Primaria 02.01.16 2 Ira Perfil de Empleada
11 Elvia Marquez Maestra Rebeca Chacon Maestros Primaria 01.06.15 2 Ir a Perfil de Empleado
12 Rebeca Chacdn Coordinadora Rebeca Chacdn | Coordinador drea espafiol 01.01.13 2 Ir a Perfil de Empleado
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IR A EMPLEADOS

1 | Cargo: Maestra | Coordinador: Rebeca Chacon |

B

Velveth Navas | Fecha Ingreso: 14.3.2013 | Departamento: Maestros Pre-Primaria |

Desempeiio Revisar
120219 70 Bueno Check
05.05.1% 96 Excelente Check

SO RO s O UN B LD R e B

[ary
[
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Anexo 5 Formato de calificacion Evaluacion del Desempefio, retroalimentacion y

Plan de trabajo.

CALIFICACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Esta calificacion estima el desempefio durante el periodo de evaluacién tomando
en consideracion las responsabilidades generales del puesto, los objetivos

especificos de trabajo y la evaluacion de los factores del desempefio.

NS: Resultados no satisfactorios. El colaborador no cumpli6 con los

requerimientos basicos del puesto. Se inici6 un programa correctivo con

fecha

I: Se requiere mejorar para cumplir. El colaborador ha estado asignado mas

de doce meses a este puesto y ha cumplido inconsistente y escasamente los

requisitos minimos del puesto.

A: Avanzado hacia un desempefio satisfactorio. El colaborador tiene menos

de un afio en el puesto y estd haciendo buenos progresos tendientes a

cumplir con los requerimientos del puesto.

Resultados Satisfactorios

R1: Cumple de una manera consistente con los requerimientos del puesto.

Colaboradores que no alcanzan las expectativas, es decir con nota inferior a
75%; estos aplican a la elaboracion de un plan de accion con el seguimiento
correspondiente. A estos casos se les enviara correo a la subdireccion para

notificarle que debe priorizar el acompafiamiento.

R2: El empleado cumplié con los requerimientos segun R1, en ocasiones los

excedi6. Colaboradores que alcanzan las expectativas con nota entre 75% y
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R3: ElI empleado cumpli6 con los requerimientos segun R1 vy

consistentemente los excedié. Colaboradores que superan las expectativas,
es decir con una nota superior a 85%, éstos aplicaran solo a un plan de

mejoramiento a corto plazo.

S: Resultados superiores. El colaborador excedié en forma consistente los

requerimientos del puesto de tal manera que la contribucion y los resultados
obtenidos son clara y consistentemente reconocidos como excelentes, con

una nota del 100%.

Comentarios sobre el desemperfio general

Plan de mejoramiento del desempeio del trabajo

Este plan debe enfocarse a las necesidades de desarrollo identificadas por el
desempefio en las responsabilidades generales del puesto, en los objetivos
especificos de trabajo y en los factores del desempefio. EI mejoramiento del
desempefio debe estar especificamente dirigido, y pueden apoyarse en actividades
como asignacion de tareas o proyectos, cambio de labores, participacion en grupos

de trabajo, participacion de cursos, seminarios y otros.

Evaluado Evaluador



Anexo 6 Guia de usuario Evaluacion del Desempefio

GUIA DE USUARIO EVALUACION
DEL DESEMPENO 360°

COLEGIO JESUS REY DE GLORIA
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OBJETIVO

Contar con una guia que permita realizar frecuentemente la medicion del
desempeiio de los colaboradores, la cual contempla las siguientes actividades,

diagndstico, implementacién, evaluacion, retroalimentacion, planes de mejora.

CONDICIONES GENERALES

Realizar la evaluacion del desempefio ya sea de forma semestral o anual con base

a los lineamientos del Gerente de Recursos Humanos.

Los casos en donde no aplica la evaluacion del desempefio son:

e Personas con menos de 3 meses de labores.
e Personas con menos de 2 meses en un NUevo puesto.

e Personas con jefe nuevo, es decir que éste fue nombrado en un lapso menor

a 3 meses.

ESPECIFICACIONES

S = Colaboradores que poseen excedié de manera consistente los requerimientos

del puesto con una nota del 100%.

R3 = Colaboradores que superan las expectativas, es decir con una nota superior a

85%, éstos aplicaran solo a un plan de mejoramiento a corto plazo.

R2 = Colaboradores que alcanzan las expectativas con nota entre 75 y 84%; éstos

si aplican a la elaboracion de un plan de accion con el seguimiento correspondiente.

R1 = Colaboradores que no alcanzan las expectativas, es decir con nota inferior a

75%; estos aplican a la elaboracion de un plan de accion con el seguimiento
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correspondiente. A estos casos se les enviard correo a la subdireccion para

notificarle que debe priorizar el acompafamiento.

PASOS

PASO 1
Gerente de RRHH traslada de forma electrénica los formularios a los colaboradores
(uno para evaluacién del par, uno para autoevaluacion y otro para evaluacion al

coordinador/jefe inmediato).

PASO 2

Ingresa informacion solicitada en cada formulario.

Ingresar la
fecha en la que

se estd

e realizando la
Es importante evaluacion.

llenar este campo el
cual permitira
identificar a quién
estd dirigida la

MNombre:
Departamento:
Fuesto:

evaluacion.

Datos del evaluador

Nombre:

J|‘RE|aCi6I"I can el Evaluado|

Debera seleccionar con una “X” el criterio que considere que se apegue a la

evaluacion que esta realizando. El valor de los criterios son los siguientes:

e Deficiente 25
e Regular 50
e Bueno75y

e Excelente 100.
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ASPECTOS A EVALUAR Deficiente Regular Bueno Excelente

Conoce las responsabilidades y actividades de su puesto, asi como los métodos
para llevar las acabo y la manera en que se relaciona su funcion con otras areas.
Identifica los problemas urgentes y analiza en forma apropiada la informacion,
empleando un buen criteria para el desarrollo y evaluacion de alternativas de
Establece un programa de trabajo, asignando pricridades y cubriendo expectativas.
Atiende detalladamente y termina el trabajo esperado.

Tiene facilidad para comprender y emitir comunicados en forma verbal y escrita.
Mantiene informados al supenvisor y a los demas.

Emplea su tiempo en forma efectiva respetando sus compromisos, sin descuidar la
atencion de asuntos urgentes.

Emprende proyectos en forma oportuna y mantiene un sentido de responsabilidad
de éstos hasta su conclusion, aceptando los riesgos que los mismas implican.
Acepta cambios en su plan de trabajo. Es abierto, constructivo y responde en forma
positiva a nuevas ideas y métodos de trabajo.

Realiza sus tareas deacuerdo a los estandares de calidad y productividad
existentes en la compania.

Se sale de la rutina y propone nuevas ideas para el desarrollo y mejoramiento de
su trabajo, productos v procedimientos.

Transmite sus ideas en sentido convincente y proporciona el soporte necesario para
su logro; se gana el apoye de los demas. Coordina actividades entre diferentes

Seleccionar

con una “X”

Al guardar la informacion debera realizarlo de la siguiente manera: colocar nombre
y apellido de quien esta evaluando + evaluacién par (cuando es a un compariero),
autoevaluacion (cuando la misma persona se realiza la evaluacion) o el nombre del
puesto de su jefe inmediato y debera ser enviado via electronica al Gerente de

Recursos Humanos.

PASO 3

El jefe del area valida que todo su equipo de trabajo haya enviado via correo
electrénico las evaluaciones debidamente llenas al Gerente de RRHH.
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PASO 4
Gerente de RRHH procede a realizar vaciado de informacion en archivo “Vaciado

de Informacion — Evaluacion del Desempefio 360° Colegio Jesus Rey de Gloria”

£
@ VACIADO DE INFORMACION

1. Este documento consiste de tres pestafias principales (Inicializacion, Tablero y Empleados)
2. Empieza por inciializar |a estructura de tu compafiia y el cuestionario de revision de desempefio en |a pestaria 'Inicializacion’,
2.1 Escoge categorfas que contendran [as preguntas, |as preguntas y los Departamentos / divisiones que tiene tu compafiia. Las pestafia ‘Inicializacidn brindard mayor informacion y pasos a seguir.

En la pestafia 'Empleados’, puedes ingresar hasta 50 Empleados, afiadiendo su infromacién personal (#, Nombre
Completo, Cargo, Gerente, Departamento/Division, Fecha de Ingreso). También tiene una columna donde se muestrala
cantidad de evaluaciones que se le han realizado. Desde esta pestaria puedes escoger dos acciones:

3.1 Afiadir una Nueva Evaluacidn para un Empleado (Consulta el punto 4)

3.2. Revisar el perfil de un empleado haciendo click en "Ir a Perfil de Empleado’ en la fila correspondiente.
4, Al hacer clicken 'Afiadir Nueva Evaluacion, una nueva pestafia se mostrard, donde el gerente de unidad evaluard asu
empleado. Al seleccionar el Nombre completo del empleado dea lista desplezable, el sistema traera toda la informacion

INICIALIZACION

Paso 1: Ingrese las categorias

Factores para doscentes
y personal operativo

Adicional a los factores
anteriores estos factores
son para Coordinadoras!

Subdirectora/Directoral

mandos medios vy altos
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Paso 2: Ingrese las preguntas

Preguntas Categorias
Conoce las responsabilidades y actividades de su puesto, asi
1 como los métodos para llewar las acaboy la manera en que se Conocimiento del Trabajo

relaciona su funcidn con otras areas.

Identifica los problemas urgentes y analiza en forma apropiada la
2 informacion, empleando un buen criterio para el dezarrallo y Solucion de Problemas
enaluacion de alternativas de solucidn.

E=ztablece un programa de trabajo, asignando pricridades y
3 cubriendo expectativas. Atiende detalladamente y termina el Flaneacian y Organizacion
trabajo esperadao.

Tiene Facilidad para comprender y emitir comunicados en barma
4 werbal y escrita. Mantiene informados al supervisory alos Comunicacion
demas.

Emplea su tiempo en forma efectiva respetando sus
CcOMmpromisos, sin descuidar la atencidn de asuntos urgentes.
Emprende proyectos en forma oportuna y mantiens un sentido
b de responzabilidad de &stos hasta su conclusidn, aceptando los Iniziakiva y compromiso
riesgos que los mismos implican.

Acepta cambios en su plan de trabajo. Es abierto, constructivoy

Administracion del tiempo

T - : 2 Flexibilidad
responde en forma positiva a nuevas ideas y metodos de
Realiza sus tareas deacuerdo a los estandares de calidad L .
8 - - - 4 Productividad y Calidad
productividad eristentes en la compani a.
Se =zale de la rutina y propone nueyvas ideas para el desarrolloy o
! : . - - Inrow acion
mejoramiento de su krabajo, productos g procedimisntos.
Tranzmite sus ideas en sentido convincente y proporciona
Foparte necesaria para su logro; & gana el apoyo de los demas. 0
10 - P - o .p _ g . g . . ped . Fersuaszion

Paso 3: Departamentos Mras fDivisiones

G| | el | | (o] et [ P |

-
=

EMPLEADOS ARADIR

# Mombre Completo Cargo / Posicién Gerente Departamento Fecha de Ingreso Evaluaciones Perfil

1 WVelvet Navas Maestra Rebeca Chacdn Maestros Pre-Primaria 14.03.17 2
2 Ruby Ruano Maestra Rebeca Chacén Maestros Pre-Primaria 02.02.16 3
3 Evelyn Ramos Maestra Rebeca Chacdn Maestros Pre-Primaria 05.09.18 3
4 Mildred Rivas Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 01.07.18 2
5 Eva Duarte Maestra Rebeca Chacon Maestros Primaria 25h.11.17 2
& Nidia Boror Maestra Rebeca Chacdn Maestros Primaria 04.10.19 2
7 Brenda Hernandez Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 13.05.18 3
8 Lesly Velasquez Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 15.01.16 2
9 Jennifer Tepeu Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 011217 2
10 Georgina Ramirez Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 02.01.16 2
11 Elvia Marquez Maestra Rebeca Chacén Maestros Primaria 01.06.15 2
12 Rebeca Chacén Coordinadora Rebeca Chacén Coordinador drea espafiol 01.01.13 2
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PERFIL DE COLABORADORES

#: 1 | Cargo: Maestra | Coordinador: Rebeca Chacén |
Nombre: Velveth Navas | Fecha Ingreso: 14.3.2013 | Departamento: Maestros Pre-Primaria |
Puntuacion Desempeiio
12.02.19 70 Bueno Check
05.05.19 96 Excelente Check

SiomiNoinikininieEE

PASO 5

El Gerente de RRHH traslada via electrénica a cada area los resultados obtenidos.

L ||

PASO 6
Cada area coordina entrevista de retroalimentacion con cada integrante de su
equipo de trabajo, esto para dar a conocer las fortalezas y las areas de mejora que

se obtuvieron en la respectiva evaluacion del desempefio 360°.
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PASO 7

Llenar formato de calificacion de la evaluacion del desempefio 360°, donde se
incluye la calificacion obtenida, asi como todos los acuerdos que tenga el jefe con
la persona evaluada. Es importante colocar las fechas en las que se realizaran las

mejoras.

CALIFICACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Esta calificacion estima el desemperio durante el periodo de evaluacion tomando
en consideracion las responsabilidades generales del puesto, los objefivos

especificos de trabajo y la evaluacién de los factores del desemperio.

NS: Resultados no satisfactorios. E cumplic con los

Ingresar la fecha

requerimientos basicos del puest% SNERCIE S Ema  correctivo con
realizando la

fecha :

entrevista de

retroalimentacion.

I: Se requiere mejorar para cumplir. El colaborador ha estado asignado mas

de doce meses a este puesto y ha cumplido inconsistente y escasamente los

requisitos minimos del puesto.

A: Avanzado hacia un desempenio satisfactorio. El colaborador tiene menos

de un afio en el puesto y esta haciendo buenos progresos tendientes a

cumplir con los requerimientos del puesto.
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PASO 8
Realizar en conjunto planes de accion (llenar formato) donde se deben detallar las

acciones que se realizaran para cerrar las brechas que se detectaron.

Plan de mejoramiento del desemperio del trabajo

Este plan debe enfocarse a las necesidades de desarrollo idenfificadas por el
desempefio en las responsabilidades generales del puesto, en los objetivos
especificos de trabajo y en los factores del desempefio. El mejoramiento del
desemperio debe estar especificamente dirigido, y pueden apoyarse en actividades
como asignacion de tareas o proyectos, cambio de labores, participacion en grupos

de trabajo, participacion de cursos, seminarios y ofros.

Evaluado Evaluador

Las brechas detectadas deberan ser analizadas detalladamente, revisando las
acciones propuestas y validando si es necesario integrar alguna necesidad de

capacitacion.

La evaluacion del desempefio finaliza con el cierre de brechas, los cuales se
deberan verificar en la siguiente evaluacion de desempefio, por lo que se debera
dar seguimiento al plan de accién determinado con anterioridad cumpliendo las

fechas propuestas.

2

Ability Skill Performance |
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